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  رــﺗﻘدﯾ ر وــــﺷﻛ
  
ﻓﺎﻟﺣﻣد ﷲ وﻟﻲ اﻟﻧﻌﻣﺔ و ﺑﻌد ﻋﻧﺎء اﻟﺑﺣث و ﺗﻌب اﻷﯾﺎم وﺟب ﻋﻠﯾﻧﺎ اﻟﺛﻧﺎء ﻋﻠﻰ اﻟرﺣﻣن اﻟرﺣﯾم، 
داﻓﻊ اﻟﻧﻘﻣﺔ ﻣﺎ ﺗﻌﺳر أﻣر إﻻ ﯾﺳرﻩ، و ﻣﺎ اﺷﺗد ﺑﻼء إﻻ أزاﻟﻪ ، ﻓﻠﻪ اﻟﺣﻣد ﻣن ﻗﺑل و ﺑﻌد أن وﻓﻘﻧﺎ ﻹﺗﻣﺎم 
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اﻟدﻛﺗورة ﯾﺣﯾﺎوي ﻣﻔﯾدة ﻋﻠﻰ ﻗﺑوﻟﻬﺎ ﺛم ﻧﺗوﺟﻪ ﺑﺎﻟﺷﻛر اﻟﺟزﯾل ﻷﺳﺗﺎذﺗﻲ اﻟﻔﺎﺿﻠﺔ اﻷﺳﺗﺎذة 
  .اﻹﺷراف ﻋﻠﻰ ﻫذا اﻟﻌﻣل، ﻋﻠﻰ ﺻﺑرﻫﺎ اﻟطوﯾل، ﻋﻠﻰ ﻧﺻﺎﺋﺣﻬﺎ و دﻋﻣﻬﺎ اﻟﻣﻌﻧوي اﻟﻣﺗواﺻل
  
ﻛﻣﺎ ﻧﺷﻛر اﻷﺳﺎﺗذة اﻟزﻣﻼء ﻋﻠﻰ ﻛل ﻣﺎ ﻗدﻣوﻩ ﻣن ﺗوﺟﯾﻪ وﻧﺻﺢ  ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﻛﯾم اﻻﺳﺗﻣﺎرة ، 
ﻫذﻩ اﻷطروﺣﺔ و ﺗﺣﻣل أﻋﺑﺎء  و اﻟﺷﻛر ﻣوﺻول أﯾﺿﺎ ﻷﻋﺿﺎء ﻟﺟﻧﺔ اﻟﻣﻧﺎﻗﺷﺔ ﻟﺗﻔﺿﻠﻬم ﺑﻘﺑول ﻣﻧﺎﻗﺷﺔ
  .ﻗراءﺗﻬﺎ و ﺗﺻوﯾﺑﻬﺎ ﻹظﻬﺎرﻫﺎ ﺑﺷﻛل ﻋﻠﻣﻲ أﻓﺿل
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إدراك أﻫﻣﯾﺗﻬﺎ و اﻟوﻋﻲ ﺑﻬﺎ ﻓﺎﻋﻠﯾﺔ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ ، ( اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، اﻟﻣﺳﯾرون، اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن
وﯾرﺳم ﺻورة ﻻ ﯾﺷوﺑﻬﺎ ﻏﻣوض ﺗﺳﻬم ﻓﻲ وﺿﻊ اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ﻋﻠﻰ ﻋﺗﺑﺔ اﻟطرﯾق اﻟذي ﯾﻔﺿﻲ إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق 
وﻋﻠﻰ ﻫدى ﻣن ﻫذا اﻟﺗﺻور، ﻓﺈن اﻟدراﺳﺔ اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ ﺗﻬدف إﻟﻰ اﻟﺑﺣث ﻋن . أﻫداف اﻟﻔرد و أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻣن وﺟﻬﺔ ﻧظر اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ﻹﻋطﺎء أﻓﺿل ﻓﻬم ﻟﻠﻌ
إﺟﺎﺑﺔ واﻓﯾﺔ ﻋن واﻗﻌﯾﺔ ﺗوظﯾﻔﻬﺎ وﻋن ﺟدوى اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﯾﻬﺎ ﺧﺎﺻﺔ وأن ﻫذﻩ اﻟﻧظم أﺻﺑﺣت ﺗﻣﺛل أداة 
ء ﻧﻣوذج ﺗﺣﻠﯾل ﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﻘرارات اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ أﻛﺛر ﻣن ﻣﺟرد ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺷﺎﻣﻠﺔ ، وذﻟك ﻣن ﺧﻼل ﺑﻧﺎ
ﻗﺎﺑل ﻟﻠﺗطﺑﯾق ، ﯾﺗﻛون ﻣن ﺗﺳﻌﺔ ﻣﻘﺎﯾﯾس ﺗﻧدرج ﺗﺣت ﺛﻼث ﻣﺗﻐﯾرات أﺳﺎﺳﯾﺔ و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ 
اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر ﻣﺳﺗﻘل ، اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟـﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد 
ﻓﺔ إﻟﻰ اﺣﺗواء اﻟﻧﻣوذج ﻋﻠﻰ اﻟﺧﺻﺎﺋص ﺑﺎﻹﺿﺎ. اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط و اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻛﻣﺗﻐﯾر ﺗﺎﺑﻊ
  .اﻟﻔردﯾﺔ  ﻛﻣﺗﻐﯾر ﻣﻌدل
اﺳﺗﻬداف ﺟﻣﯾﻊ ﻣﺳﺗﻌﻣﻠﻲ ﻧظم  واﻻﺧﺗﯾﺎر ﻋﻠﻰ ﺳﺑﻌﺔ ﻣؤﺳﺳﺎت ﺟزاﺋرﯾﺔ ،وﻻﺧﺗﺑﺎر اﻟﻧﻣوذج وﻗﻊ 
( ﻷﻧﻬم ﻻ ﺗﺗوﻓر ﻟدﯾﻬم  ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺣول ﻛل ﻣؤﺷرات اﻻﺳﺗﻣﺎرة ) ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﺎ ﻋدى اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن
وﻗد اﻋﺗﻣدت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻋﻠﻰ .  ﻣﺳﺗﻌﻣﻼ  041و اﻟﻣﻛوﻧﺔ ﻣن  ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻟدراﺳﺔ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻫم وﺣدة ﻣﻌﺎﯾﻧﺔ
. اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻛﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻋﻠﻰ أﺳﺎﺳﻬﺎ اﺧﺗﺎرت أﺳﻠوﺑﯾن إﺣﺻﺎﺋﯾﯾن ﻫﻣﺎ اﻟﻣﻌﺎدﻟﺔ اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ و ﺗﺣﻠﯾل اﻻﻧﺣدار
 وﺑﻧﺎءا ﻋﻠﻰ ﻫذﯾن اﻷﺧﯾرﯾن ﺳﺎرت ﺗﻘﯾﯾﻣﺎت اﻷﺛر  ﻓﻲ اﺗﺟﺎﻫﯾن ، أﺧذ اﻷول اﻷﺛر اﻟﻣﺑﺎﺷر ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾر
اﻟﻣﺳﺗﻘل و اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ ، و اﻟﺛﺎﻧﻲ اﻷﺛر ﻏﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷر أي ﺑوﺟود اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟوﺳﯾط  ﻟﻧﺻل اﻟﻰ أﻫم ﻧﺗﯾﺟﺔ 
ﻟﻬذﻩ اﻟدراﺳﺔ و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ اﺧﺗﻼف اﻟﺗﺄﺛﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻷﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟـﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد 
ﺎﻟﯾﺔ ﻟـﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺑﺷري و اﻟﺗﺄﺛﯾر ﺑوﺟود اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣ
وﻗد ﻛﺎن اﻷﺛر اﻷﻛﺑر ﻟﻬذا اﻷﺧﯾر اﻟذي أﺧذ ﺷﻛل اﻟوﺳﺎطﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى أﻏﻠب ﻋﻼﻗﺎت . وﺳﯾط 
اﻟﻧﻣوذج، إذ اﺳﺗطﺎﻋت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ أن ﺗوﺿﺢ ﻣﻌﻧوﯾﺎ ﺟزءا ﻣن اﻟﺗﺑﺎﯾن اﻟﺗﻲ ﺗﺣدﺛﻬﺎ أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ 
ﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺑﺷري، ﻣﻣﺎ ﯾؤﻛد ﻋﻠﻰ دور اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ا
ﻛﻣﺎ ﻛﺷﻔت ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺗﻐﯾر . ﻟﻠﻧظم ﻛﺂﻟﯾﺔ ﺗﻛون ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ اﻷﺳﺑﻘﯾﺎت ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺄﺛﯾر ﻓﻲ اﻷداء اﻟﺑﺷري
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 ضﻌﺑﻟا ضﻓر و ﻪﺗﺎﯾﺿرﻓ ضﻌﺑ قﻘﺣﺗ نﻋ رﺛﻷا ﺔﺳارد ﻲﻓ لﻣﻌﺗﺳﻣﻟا بﻧﺎﺟ زارﺑﻹ مدﺧﺗﺳا يذﻟا لدﻌﻣﻟا
ﻵارﺧ . نوﻛﯾ نأ بﺟﯾ رﺛﻷا مﯾﯾﻘﺗ نأ ﻰﻠﻋ دﻛؤﯾ ﻪﺋﺎﻧﺑﺑ ﺎﻧﻣﻗ يذﻟا جذوﻣﻧﻟا نﺎﻓ  ،قﺑﺳ ﺎﻣ ﻰﻟإ ﺔﻓﺎﺿﻹﺎﺑ
 دﺎﻌﺑﻷا ددﻌﺗﻣ)multidimensionnelle ( ﻊﻣ ﺎﯾﺷﺎﻣﺗ ﺔﯾرﺷﺑﻟا دراوﻣﻟا تﺎﻣوﻠﻌﻣ مظﻧﻟ ﺔﻔﻠﺗﺧﻣﻟا بﻧاوﺟﻟا سﻛﻌﯾ
 نﻋ ﺞﺗﺎﻧ رﺛﻷا كاردإ نﺄﺑ تﺑﺛﺗ ﻪﯾﻠﻋ ﺔﻗدﺎﺻﻣﻟﺎﻓ، مظﻧﻠﻟ ﺔﯾرﯾﯾﺳﺗﻟا ﺔﯾؤرﻟا دﺎﻌﺑﻷا لﻛ لﻋﺎﻔﺗ.  
  تﺎﻣزﻠﺗﺳﻣﻟ ﻻﺎﻣﻛﺗﺳا تﺎﯾﺻوﺗﻟا نﻣ ﺔﻋوﻣﺟﻣ مﯾدﻘﺗ مﺗ ، ﺎﻬﯾﻟإ لﺻوﺗﻣﻟا ﺞﺋﺎﺗﻧﻟا ﻰﻠﻋ ادﺎﻧﺗﺳاو
ﺎﻬﻧﻣ ةدﺎﻓﻹا ضرﻐﻟ و ﺔﺳاردﻟا.  
ﺔﯾﺣﺎﺗﻔﻣﻟا تﺎﻣﻠﻛﻟا : مظﻧ ﺔﻣﻛوﺣ ،ﺔﯾرﺷﺑﻟا دراوﻣﻟا تﺎﻣوﻠﻌﻣ مظﻧ ،ﺔﯾرادﻹا تﺎﻣوﻠﻌﻣﻟا مظﻧ ،تﺎﻣوﻠﻌﻣﻟا مظﻧ
 ، ﺔﯾرﺷﺑﻟا دراوﻣﻟا تﺎﻣوﻠﻌﻣ تﺎﻣوﻠﻌﻣ مظﻧﻟ ﻲﺟﯾﺗارﺗﺳﻻا قﻓاوﺗﻟا ، ﺔﯾرﺷﺑﻟا دراوﻣﻟا تﺎﻣوﻠﻌﻣ مظﻧ رﯾﻣﻌﺗ
يرﺷﺑﻟا ءادﻷا ، ﺔﯾرﺷﺑﻟا دراوﻣﻟا. 
Abstract 
The effectiveness of human resources function is reflected by the 
benefits of human resource information system (HRIS) for its users (individuals 
within human resource department, managers, and employees). Also it 
reflected through the awareness and importance of HRIS. In addition, the 
benefits and importance of HRIS draw a full perception of the way that leads to 
achieving individual’s and organization’s objectives.  
According to above this study aims to clarify the relationship between the 
HRIS and human performance from users’ perspective; and gives a full answer 
about the reality of using and investing in HRIS, especially that these systems 
become an analysis tool for strategic decisions more than a comprehensive 
database. To reach these aims, the researcher attempted to build an 
applicable model; which divided into three variables with its nine dimensions 
(measures). The study’s variables play three roles, HRIS usage value 
antecedences as independent variable, HRIS usage value as a mediator 
variable and human performance as a dependent variable. Also the model 
contains individual characteristics as a moderator variable.  
To test the model, the researcher choice seven Algerian enterprises and 
she targeted all HRIS users in these firms except the employees (because they 
haven’t the enough information about the questionnaire indexes). Those users 
were 140 individuals represent a unit check in current study. The researcher 
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based on the quantitative approach and she analyzed the data statistically 
through used structural equation model and regression analysis. According to 
the two last testes the results assured the direct effect of HRIS usage value 
antecedents on human performance and the indirect effect of the previous 
variables through HRIS usage value. The latter took a partial mediation at the 
level of most relations in the model which emphasizes the role of HRIS usage 
value as a mechanism where the antecedents could influence human 
performance. Some hypotheses that consist to the moderator variable were 
rejected, and the others were accepted. Also the study proposed the main 
recommendations. 
Keywords: Information Systems, Managerial Information Systems, Human 
Resource Information Systems (HRIS), HRIS governance, HRIS Urbanization, 
HRIS strategic Alignment, human performance.  
 





   
  :اﻟﻌﺎم ﻟﻠدراﺳﺔ اﻹطﺎرـ 1        
  :woloSﻟـ  اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔظﻬور اﻟﻣﻔﺎرﻗﺔ  إﻟﻰﻣن اﻟﺣﺗﻣﯾﺔ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ *
ﻓﻔﻲ اﻟﺑداﯾﺔ رﺑط . ن ﻣﻧذ اﻟﻘدم ﺑﺎﻟﻧﻣو اﻻﻗﺗﺻﺎدي و اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗﺣددﻩ و ﺗﺗﺣﻛم ﺑﻣﺳﺗواﻩو اﻫﺗم اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾ
ﻫذﯾن اﻷﺧﯾرﯾن ﺗؤدي أن زﯾﺎدة ﺑﻛل ﻣن رأس اﻟﻣﺎل و اﻟﻌﻣل، و ﺑﯾﻧوا  اﻹﻧﺗﺎجاﻻﻗﺗﺻﺎدﯾون اﻟﻛﻼﺳﯾﻛﯾون ﻣﺳﺗوى 
و ﻣن ﺛم إﻟﻰ اﻟﻧﻣو، وﻟﻛن ﺑظﻬور اﻟﺛورة اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ و ﻣﺎ ﺣﻣﻠﺗﻪ ﻣن ﻣﺧﺗرﻋﺎت ﺗﻘﻧﯾﺔ أدت إﻟﻰ   إﻟﻰ رﻓﻊ ﻣﺳﺗواﻩ
اﻟﺗﻘدم  ، أﺿﺎف اﻟﻛﻼﺳﯾﻛﯾون اﻟﺟدد إﻟﻰ ﻋواﻣل اﻟﻧﻣو اﻻﻗﺗﺻﺎدي اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻋﺎﻣﻼ إﺿﺎﻓﯾﺎ ﻫواﻹﻧﺗﺎجرﻓﻊ ﻣﺳﺗوﯾﺎت 
أﺛر ﺗﻘﯾﯾم اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ ﻓﻲ إطﺎر ﻧظرﯾﺔ اﻟﻧﻣو اﻟﺧﺎرﺟﻲ، ، واﻷﻣر ﺳﯾﺎن ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺟزﺋﻲ ﺣﯾث  ﺗم رﺑط ﻣﺳﺄﻟﺔ 
اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻠﻰ اﻷداء ﺑﺎﻟﺣﺗﻣﯾﺔ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ، ﺑﺎﻓﺗراض أن اﻟﺗﺑﻧﻲ اﻟﻣﺗزاﯾد ﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ 
ﻋﻧدﻣﺎ ﺣﺎول  woloS ﻟﻛن اﻟﻌﻛس وﺟدﻩ ﻻﺣﻘﺎ . اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔﻓﻲ  اﻷرﺑﺎحاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن طرف اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﯾﺗرﺟم ﺑﺗزاﯾد 
اﻟﻌواﻣل  إﻧﺗﺎﺟﯾﺔﻧظرا ﻟظﻬور اﻟﺣواﺳﯾب، ﺣﯾث أظﻬرت دراﺳﺗﻪ أن  اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔاﻟﺑﺣث ﻋن وﺟود  أرﺑﺎح واﺿﺣﺔ ﻓﻲ 
اﻟﻛﻠﯾﺔ ﺗﺿﻌف ﻛﻠﻣﺎ ازداد اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﯾﻌﻠن ﻋﻠﻰ إﺛرﻫﺎ ﻓﻲ ﻣﻘﺎل ﻓﻲ اﻟﺟرﯾدة اﻷﻣرﯾﻛﯾﺔ 
و   ،"اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎتﺗﺳﺗطﯾﻊ أن ﺗرى اﻟﺣواﺳﯾب ﻓﻲ ﻛل ﻣﻛﺎن إﻻ ﻓﻲ " ﻣﻘوﻟﺗﻪ اﻟﺷﻬﯾرة  emiT kroy weN
ﻓﻲ   "étivitcudorp ed exodarap eL" اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔﺑذﻟك ﺳﺟل أول ظﻬور إﻟﻰ اﻟﺳﺎﺣﺔ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﻣﺻطﻠﺢ ﻣﻔﺎرﻗﺔ 
ﻟﻔﺗت اﻻﻧﺗﺑﺎﻩ  ، و اﻟﺗﻲ1ظﻣﺔﻣﻌﻠﻧﺎ  ﻋن ﺑداﯾﺔ ظﻬور إﺷﻛﺎﻟﯾﺔ أﺛر ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ أداء اﻟﻣﻧ 7891ﺟوﯾﻠﯾﺔ 
ﻓﺎﺳﺣﺔ اﻟﻣﺟﺎل ﻟﻠﻣﻌﻧﯾﯾن ﺑﻬﺎ ﻟﻠﺗﻣﻌن ﻓﻲ وﺟوﻫﻬﺎ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ و ﻗراءﺗﻬﺎ و رﺳم ﺻور ﻣﺗﻌددة ﻟﻬﺎ، ﻟﯾؤﺷر أﻧﻬﺎ ﻣن 
  .ذا اﻟﻣﺣﺎﺟﺟﺔ اﻟﻔﻛرﯾﺔﻛاﻟﻣواﺿﯾﻊ اﻟﺣﯾوﯾﺔ ﻏﯾر اﻟﺳﻛوﻧﯾﺔ  و ﻣﺟﺎﻻ ﺧﺻﺑﺎ ﻟﻠﺣوار و اﻟﻣﻧﺎﻗﺷﺔ و 
ﺗﺄﺳﯾس  ﻣن ﺧﻼل وأﻓردوا ﻟﻬﺎ ﻣﻛﺎﻧﺎ واﺳﻌﺎ ﻓﻲ ﺗﻔﻛﯾرﻫم  ﻓﻛرﯾﺔ اوﻛﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟذﻟك، طور اﻟﺑﺎﺣﺛون ﻧﻣﺎذﺟﺎ وأطر 
واﻓﯾﺔ ﻋن ﺣﻘﯾﻘﺔ اﻟﻔﺎرق  إﺟﺎﺑﺎت إﯾﺟﺎدﻋﻠﻰ آﻣﻠﯾن  اﻷداءﺣﻘل ﻣﻌرﻓﻲ ﯾﻌﻧﻰ ﺑدراﺳﺔ اﻷﺛر اﻟذي ﺗﺧﻠﻘﻪ اﻟﻧظم ﻋﻠﻰ 
 إذوﻟم ﺗﺗوﻗف اﻟدراﺳﺎت ﻓﻲ ﻫذا اﻟﺻدد ﻷن اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻟم ﺗﻛن ﺣﺎﺳﻣﺔ ،  ،اﻟذي ﺗﺻﻧﻌﻪ ﻫذﻩ اﻟﻧظم ﻋﻠﻰ أرض اﻟواﻗﻊ
وﻣﺎ ﺑﯾن ﻫذا و ذاك .  أﻛد ﺑﻌﺿﻬم ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺄﺛﯾر اﻻﯾﺟﺎﺑﻲ ﻟﻼﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  و اﻵﺧر أظﻬر اﻟﻌﻛس 
ﻣﻊ اﻟﻌﻠم  .ﺑﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ ﺟﻬد ﻣﻧﻬﺟﻲ ﻣﻧظم ﻟﻠوﺻول إﻟﻰ طراﺋق أﻓﺿل ﻟﻔﻬم وﻗﯾﺎس ﻫذا اﻷﺛر ﯾزال  ، ﻓﺎن اﻷﻣر ﻣﺎ
ﺗﺣﻠﯾل و اﻟﺗﻣﺣﯾص ﻓﻲ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ ﺳواء ﻣن اﻷﻋﻣﺎل ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻫﺗﻣت ﺑﺎﻟ %52أن أﻛﺛر ﻣن 
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  :ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إﻟﻰﻣن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت   ... *
ﺷرﯾك اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﯾﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺧﻠق اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ  إﻟﻰﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﺣﺎﻟﻲ وظﯾﻔﺔ ا ﺗﺣول إن
ﻏﯾر داﻋﻣﺔ وذﻟك ﺑﻌد ﺳﻠﺳﻠﺔ ﻣن اﻟﺗﺣوﻻت اﻟﺗﻲ ﻛﺎﻧت آﺧرﻫﺎ ﺣﯾﻧﻣﺎ ﺗم  أﻧﺷطﺗﻬﺎ أﻧﺷطﺔ أﺳﺎﺳﯾﺔﻣن ﺧﻼل اﻋﺗﺑﺎر 
و اﻟذي ﯾﻌﺗﺑرﻩ اﻟﻛﺛﯾرون اﻟﺗﺣول اﻷﻋﻠﻰ و اﻟﻣطﻠوب ﻓﻲ  اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔﺗﺷﻛﯾل راﺑط ﺑﯾن ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و 
ﺗﻣﺎم رﯾﺔ اﻧﻌﻛﺎﺳﺎ واﺿﺣﺎ ﻋﻠﻰ اﻫظل ﻣﺣﯾط ﺟدﯾد ﯾﺗﻣﯾز ﺑﺎﻟﺗﻌﻘﯾد و اﻟﻼﯾﻘﯾن، ﺟﻌل ﻣن ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷ
ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ظل اﻟﺣرﻛﺔ اﻟﺗطورﯾﺔ  اﻟﻣﻌﺎﺻرة اﻹدارةﺣﺗﻣﯾﺔ ﻣن ﺣﺗﻣﯾﺎت  وﻛذااﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺑﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
ﻛﺎﻧت ﯾﺗﻪ ﻧﺣو أن ﺗﻛون أداة ﻟﺗﺟﻣﯾﻊ اﻷﻫداف اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ، ﺑدا اﻟﻣﺗﺳﺎرﻋﺔ ﻟﻬﺎ واﻟﺗﻲ ﻋرﻓت ﻧﺿﺟﺎ ﺗﺻﺎﻋدﯾﺎ ﻣوﺟﻬﺎ
وﻫذا ﻣﺎ . ﺻﻌودا ﺗﺳﯾﯾر ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺛم وﺻوﻻ إﻟﻰ اﻻﺗﺻﺎلإﻧﺗﺎج ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﻠﯾﻪ 
ﺗﺣرﯾر ﻫذﻩ ﺗﻣﻠك اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ  ﻷﻧﻬﺎاﻟﻘوي ﻓﻲ اﺗﺟﺎﻩ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﺟﻌل اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﯾﺻﻔوﻧﻬﺎ ﺑﺎﻟﺳﻼح 
  .ﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔاﻟﻘﺿﺎﯾﺎ  ﻋﻠﻰاﻟوظﯾﻔﺔ ﻣن ﻋبء اﻷﻋﻣﺎل اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻟﻠﺗرﻛﯾز 
ﻫذﻩ اﻟﻧظم ﻋﻠﻰ أﻧﻬﺎ  إﻟﻰاﻟﺑﻌض ﻣن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺎزاﻟت ﺗﻧظر  أن إﻟﻰاﻟدﻻﺋل و اﻟوﻗﺎﺋﻊ ﺗﺷﯾر  أنﯾر ﻏ
 إﻟﻰﺗﺗﺣول  ﻧظرة اﻓﺗراﺿﯾﺔ ﺳرﻋﺎن ﻣﺎ إﻟﯾﻬﺎﻧﻔق ﻣظﻠم ﻣﺟﻬوﻟﺔ ﻋواﻗﺑﻪ ﺗﺧﺷﻰ اﻟﺧوض ﻓﯾﻪ، واﻟﺑﻌض اﻵﺧر ﯾﻧظر 
 , yelsnaT  llebpmaCأﻛﺛر ﻣﻧﻬﺎ ﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ ﺑؤرة و ﻣﻔﺗﺎح أﻫداﻓﻬﺎ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ، ﻛﻣﺎ ﯾؤﻛد ﻛل ﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻣﺎدﯾﺔ 
ﻫذﻩ اﻟﻧظم ﻓﻲ ﺑﻌض اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻟﯾس أﻣﺛﻠﯾﺎ  وﺑﻘﻲ ﻓﻘط  و ﻏﯾرﻫم ﻋﻠﻰ أن اﺳﺗﻌﻣﺎل seuguH , ttessaB , llab
ﯾﻘرون   إذ، ﯾﺎ اﻟﻌﻣل ﺑﻬﺎ ﺎر راءات ﻋﻣل ﻏﯾر ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻟم ﯾﻌد ﺟﺔ و ﺗﺳرﯾﻊ إﺟﺗﻛﺄداة ﻷﺗﻣ ﺗﺷﻐﯾﻠﻲﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟ
ﻗﯾﺎس ﻋدم وﺟود  إﻟﻰو اﻟﺳﺑب ﻓﻲ ذﻟك ﯾﻌود . 1ﻣﻪ ﻫذﻩ ﺑوﺟود ﻧﻘﺎﺋض ﻫﺎﻣﺔ ﻣن أﺟل اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣﻣﺎ ﺗﻘد
ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و  ﻟوﺿﻊ ﺗﺻور ﻛﺎﻣل ﻋن ﺟدوى اﺳﺗﻌﻣﺎل إﻟﯾﻪﯾﻣﻛن اﻻﺳﺗﻧﺎد ﻣوﺣد ﻣوﺿوﻋﻲ 
  .ﺎواﻓﯾﺔ ﻋن واﻗﻌﯾﺔ ﺗوظﯾﻔﻬ إﺟﺎﺑﺔ إﻋطﺎءوﻣن ﺛﻣﺔ  اﻹﻓراداﻟﺗﻲ ﺗﺧﻠﻔﻬﺎ ﻋﻠﻰ أداء  اﻵﺛﺎر
  : اﻟدراﺳﺔ إﺷﻛﺎﻟﯾﺔـ 2  
  :اﻟﻧظرﯾﺔ  اﻟﻣﺑررات*
ﻣواﺿﯾﻊ  إﺣدىاﻟﻣزﯾد ﻣن اﻷﺑﺣﺎث و اﻟدراﺳﺎت  ﺑﺧﺻوص  إﺟراءﺑﺿرورة  ﺗﺄﻛﯾد اﻟﺑﺎﺣﺛﯾنﻋﻠﻰ ﺿوء 
 وذﻟك ﻟوﻗوﻋﻪ ﺗﺣت ﺿﻐط ﻋواﻣل ﻛﺑﯾرة و ﺷﺎﻣﻠﺔ أﺛرت وﺗؤﺛر ﺑﻪ ، اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺎﻷداء،  ﻧظمﻋﻼﻗﺔ  وﻫﻲاﻟﺳﺎﻋﺔ  
  :ﻣن ﺑﯾﻧﻬﺎواﻟﺗﻲ 
أﺛر ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﺣﻘق  إذاﺿرورة ﻣﻌرﻓﺔ ﻣﺎ ﺣﯾث ﺗﺗطﻠب اﻟ: و اﻻﺿطراب اﻟﺑﯾﺋﻲ ــ زﯾﺎدة ﺣدة اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ 
   ؟اﻻﺧﺗﻼف ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ أم ﻻ
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ﻗﻲ اﺳﺗﺛﻣﺎرات اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﺑﯾن ﻣﺷﺎرﯾﻊ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﺑﺎ أن إذ: ـ أﻫﻣﯾﺔ اﻻﺳﺗﺛﻣﺎرات و ﻗﯾود اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ 
، و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ  ﻛﺑﯾراﻷوﻟوﯾﺔ ﻟﻠﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﺗﻲ ﻟﻬﺎ اﺛر  إﻋطﺎء إﻟﻰﺗﺧﺻﯾص اﻟﻣوارد اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ اﻟﻣﺣدودة ﯾﺣﺗﺎج ﻓﻲ 
  .ﺗﻘدﯾم ﺗﺑرﯾر ﻻﺣق ﻋن اﻻﺳﺗﺛﻣﺎرات اﻟﻣﻣﻧوﺣﺔ ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و أﺧطﺎرﻫﺎ إﻟﻰاﻟﺣﺎﺟﺔ 
-rus)ﻓﻲ اﻻﺳﺗﺛﻣﺎرات اﻹﻓراطﻣﺢ ﺑﺗﺟﻧب ﺣﯾث أن اﻟﻘﯾﺎس اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻟﻸﺛر ﯾﺳ: ـ اﻟﺗﺣﻛم ﻓﻲ اﻟﻣﺷروع
ﺑﺎﻟﺗﻣﯾﯾز ﺑﯾن اﻻﺳﺗﺛﻣﺎرات  وذﻟك ﺛورة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ،اﻟﺗﻲ ﺗﻌد ﻣن أﻫم اﻟﻣﺷﺎﻛل ﻓﻲ ظل اﻟ (tnemessitsevni
   .و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﻘﻠﯾص أﺧطﺎر اﻟﻔﺷل اﻟﺿرورﯾﺔاﻟﺿرورﯾﺔ وﻏﯾر 
ﻛون أن دﻋم ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﻻ ﯾﻘﺗﺻر ﻓﻘط ﻋﻠﻰ ﺗوﻓﯾر اﻟﻣوارد اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ : ﻟﻺدارة اﻟﻌﻠﯾﺎاﻟﻔﺎﺋدة  إﺛﺑﺎت إﻟﻰـ اﻟﺣﺎﺟﺔ 
  .اﻟﻣؤﺳﺳﺔ أداءوإ ﻧﻣﺎ ﺟزء ﻛﺑﯾر ﻣﻧﻪ ﻣرﺗﺑط ﺑﺎﻷﺛر اﻟﻣدرك ﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻠﻰ 
ﻋﻠﻰ اﻋﺗﺑﺎر أن اﻟﺳﯾﺎق اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ و اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ ﯾﺗطور ﺑﺷﻛل ﻣﺳﺗﻣر ، ﻓﺎن : ـ اﻟﺗﺣدﯾﺛﺎت و اﻟﺗﺣﺳﯾﻧﺎت اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ
  .اﻟﺗﻘﯾﯾﻣﺎت اﻟﺑﻌدﯾﺔ ﯾﺳﻣﺢ ﺑﺎﻗﺗراح ﺗﺣدﯾﺛﺎت ﺿرورﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل إﺟراء
و اﻟذي ﻣﻔﺎدﻩ ﻫو أن    tdimhcS ,tnenityyL ,eluC  ,lieKﻛل ﻣن ﻟﺗﺑرﯾر اﻟذي ﻗدﻣﻪ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ،  إﻟﻰ ا
 إﺟراءاﻟﺗﺣوﻻت اﻟﺗﻲ ﺗﺣدﺛﻬﺎ ﻣﺷﺎرﯾﻊ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ اﻟﻣﺷﻬد اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ و اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ ﯾﺟﻌل ﻣن اﻟﺿروري 
ﻓﻲ ﺧﻠق  ﺎاﻛﺗﺷﺎف اﻟدور اﻟﻣﺗطور ﻟﻬﺎ و اﻟطﺑﯾﻌﺔ اﻟﺗﻐﯾﯾرﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺳﺎﻫﻣﺗﻬ إﻟﻰﻧﺣن ﺑﺣﺎﺟﺔ  إذﺗﺣﻠﯾﻼت ﺟدﯾدة ، 
  1.اﻷداءاﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ و ﺗﺣﺳﯾن 
ﯾﻌرف  ﺣﺎﻟﻲ اﻗﺗﺻﺎد ﻣوﺿوع دراﺳﺗﻧﺎ ﺳﯾﺗﻌﻠق ﺑواﺣدة ﻣن أﻫم ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ ظل ﻓﺎنﻟذا، 
دﺧل ﻓﯾﻪ اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري ﻛﺷرﯾك اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ و ﯾﺄﺧذ اﻟرﯾﺎدة و ﺻدارة اﻟﺗرﺗﯾب اﻟذي ﯾﺎﻗﺗﺻﺎد اﻟﻣﻌﺎرف ﺑ
، و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻟم ﺗﻠق ﻓﻲ ﻗﯾﺎدﺗﻬﺎ ﻧﺣو ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ اﻟﻣطﻠوﺑﺔ 
ﻋﻠﻣﺎ أن )اﻷﺧرى اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻧﺻﯾب اﻟﻛﺎف و اﻟواﻓﻲ  ﻣن اﻟدراﺳﺎت اﻷﻛﺎدﯾﻣﯾﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺑﻘﯾﺔ أﻧظﻣﺔ
 وﻻ ﺑﺎﻫﺗﻣﺎم اﻟﻣﻧظﻣﺎت( وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﺗﻌﺗﺑر آﺧر وظﺎﺋف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺗﻲ ﺧﺿﻌت ﻟﻠﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ
ﺣﺗﻰ ﺗﺟد  ﺔ اﻟﯾومﻣﻧظﻟﻣ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔﻣن اﻟﻔرص  ﺗﻣﺛل ﻓرﺻﺔ أﻧﻬﺎ رﻏم، ﺧﺎﺻﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻌرﺑﻲ ﺑﺂﺛﺎرﻫﺎ
  .ﻣﻌوﻟﻣﺔ ﺑﺎﻟﻛﺎﻣل أو ﺗﻛﺎدﻟﻧﻔﺳﻬﺎ ﻣﻛﺎﻧﺎ ﻓﻲ اﻟﺣﯾﺎة اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ اﻟ
  :طرﺣﻪ ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻟدراﺳﺔ ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻵﺗﻲ اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ رﯾدﻓﺎن اﻟﺗﺳﺎؤل اﻟذي ﺗ واﺳﺗﻧﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺗم ذﻛرﻩ، 
     
  اﻟﺑﺷري ﻣن وﺟﻬﺔ ﻧظر اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن؟ اﻷداءﻛﯾف ﯾﺗم ﺗﻘﯾﯾم أﺛر ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن 
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   : أﺳﺋﻠﺔ اﻟدراﺳﺔ* 
ﻣﺎزال ﻣﺳﺗﻣرا ﺣول ﻣؤﺷرات ﻗﯾﺎس اﻷداء ﺑﺷﻛل ﻋﺎم و  اﻟﺧﻼف اﻟذيأﯾﺿﺎ ﻫو  اﻹﺷﻛﺎﻟﯾﺔﻌﻘد ﻫذﻩ ﯾ ﻣﺎ        
 ﻟﻸداءﺑﺗﺣدﯾد اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ  إﻻﯾﻛون  ﺻﺣﯾﺢ ﻟناﻷداء اﻟﺑﺷري ﺑﺷﻛل ﺧﺎص، ﻟذا ﻓﺎن اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﻬﺎ ﺑﺷﻛل 
  :اﻵﺗﻲاﻟدراﺳﺔ ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ  إﺷﻛﺎﻟﯾﺔوﻋﻠﯾﻪ ، ﻓﺎن اﻟﺳؤال اﻷول اﻟذي ﯾﻧﺑﺛق ﻣن . اﻟﺑﺷري
                 
  ﻓﻲ ظل وﺟود ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ؟ ﻣﻼﺋﻣﺔ اﻷﻛﺛراﻟﺑﺷري  اﻷداءﻣؤﺷرات  ﻫﻲ  ﻣﺎ         
  
اﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻟﻔﻠﺳﻔﯾﺔ ﻓﻲ اﻧطﻼﻗﺗﻬﺎ ﻟﺗﻔﺳﯾر  ﺗﺑﺎﯾن إﻟﻰأﻣﺎ اﻟﺳؤال اﻟﺛﺎﻧﻲ اﻟذي ﯾﺗﻔرع ﻣن اﻟﺗﺳﺎؤل اﻟرﺋﯾﺳﻲ ﻓﯾﻌود 
  :واﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ ،  اﻷداء اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و
        
   اﻟﺑﺷري ﻣن ﻣﻧظور اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن؟  اﻷداءﺑﺄي ﻣﻘﺎرﺑﺔ ﯾﺗم ﺗﻘﯾﯾم أﺛر ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ 
  
  :اﻟﺳؤال اﻟﻣواﻟﻲ اﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑـ،  ال اﻟﺳﺎﺑقاﻟﺳؤ  وﯾﺗرﺗب ﻋن طرح
 إدﻣﺎج وﺗطور ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ و اﻟﺗﻲﺑﺗﻔﺳﯾر  ﺗﺳﻣﺢ اﻟﺗﻲ ﻟﻌﻣﻠﯾﺔاﻫﻲ  ﻣﺎ
  ؟ ﺑﺷري اﻟداء اﻷ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺄﺛﯾرﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ ﯾﻣﻛن 
   
    :أﻫﻣﯾﺔ و أﻫداف اﻟدراﺳﺔ:3
  :اﻷﻫﻣﯾﺔ* 
وارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻠوﻣﺎت ﺑﺷﻛل ﻋﺎم و ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﻊ أﻫﻣﯾﺔ  اﻟدراﺳﺔ ﻣن أﻫﻣﯾﺔ اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ ﻧظم اﻟﻣﻌﺑﻧﺗ
أن اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﺑﺷﻛل أﻣﺛل ﯾوﻓر اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻣزاﯾﺎ ﺳواء ﻋﻠﻰ اﻟﻔرد أو اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻫﺎ ﺗﻣﺛل  إذﺑﺷﻛل ﺧﺎص، 
وﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣوم ﺗﺳﺗﻣد اﻟدراﺳﺔ أﻫﻣﯾﺔ أﻛﺎدﯾﻣﯾﺔ و .  ﯾﺣﻘق ﺣﺎﺟﺎت أﺻﺣﺎب اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﻣﺧﺗﻠﻘﯾنﻣوردا اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎ 
  :ﻣﯾداﻧﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل
ﺑﺷﻛل ﻋﺎم،و اﺳﺗﻧﺑﺎط اﻟﻌﻼﻗﺎت  اﻷداءاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و  ــ ﻛون اﻟدراﺳﺔ ﺗﻣﺛل اﻣﺗداد ﻟﻠدراﺳﺎت اﻟﻣﻬﺗﻣﺔ ﺑﻣوﺿوع ﻧظم
  .و اﻟﺗﺄﺛﯾرات اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ
 اﻷداءاﻟﺗﻲ ﺗﻧﺎوﻟت اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ( ﺣﺳب ﻋﻠم اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ) ــ ﻧدرة اﻟدراﺳﺎت و اﻟﺑﺣوث
  .اﻟﺑﺷري ﻣن ﺧﻼل وﺟود ﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط ﯾﻌطﻲ ﺗﻔﺳﯾرا ﻛﺎﻓﯾﺎ و ﺗوﺿﯾﺣﺎ أدق ﻟﻬﺎ
 أداء إﻟﻰﻟﺗﺑﯾﯾن اﻟﻛﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ ﯾﺗم ﺗﺣوﯾل اﻟﻧظم اﻟدراﺳﺔ ﻧﻣوذﺟﻬﺎ و اﻟﻔﻠﺳﻔﺔ اﻟﺗﻲ اﻋﺗﻣدﺗﻬﺎ اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺗﻘدم ــ 
  ــ وﻟﯾس اﻟﺑﺣث ﻓﻘط ﻋن وﺟود ﻋﻼﻗﺔ ﺳﺑب و ﻧﺗﯾﺟﺔ  ﺑﺷري





 ذات اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔــ ﺗﺧﺗﺑر اﻟدراﺳﺔ ﻧﻣوذﺟﻬﺎ وﻓق أﺳﻠوب ﻧﻣذﺟﺔ اﻟﻣﻌﺎدﻻت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ اﻟذي ﯾﻌد ﻣن أﻫم اﻷﺳﺎﻟﯾب 
  .ﺧﻼل اﻟﺻدق اﻟﺑﻧﺎﺋﻲ ﻟﻠﻣﺗﻐﯾرات و طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺗﻲ ﺗرﺑطﻬﺎ نﻣدﻗﺔ اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻻﺧﺗﺑﺎر ، وذﻟك اﻟ
  .ـ ﺗﻘدﯾم ﺗوﺻﯾﺎت ﻣﻬﻣﺔ ﻟﺗﺣﺳﯾن اﻷداء اﻟﺑﺷري اﻟﻧﺎﺗﺞ ﻋن ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
  :اﻷﻫداف*
  :اﻷﺗﻲﺗﺣﻘﯾق  إﻟﻰﻫذﻩ اﻟدراﺳﺔ  ﺗﻬدف
  . ﻋﻠﻰ ﺗﺳﺎؤل اﻟدراﺳﺔ ﯾﺣﺎول ﺗﻘدﯾم إﺟﺎﺑﺔﻧﻣوذج ﺗﻔﺳﯾري ﻣﺗﻌدد اﻷﺑﻌﺎد  وﺿﻊــ 
  .واﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻼﻗﺎت ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾﻧﻬم  ﻣﻌرﻓﻲ ﻟﻣﺗﻐﯾرات ﻧﻣوذج اﻟدراﺳﺔ إطﺎرـ ﺑﻧﺎء 
ب ، اﻟﻘﯾﻣﺔ .م.م.أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟـ ن: ﺛﻼث ﻣﺣﺎور اﻟﻣﺗﺿﻣن ـ اﺧﺗﺑﺎر ﻣﻼﺋﻣﺔ ﻧﻣوذج اﻟﻘﯾﺎس ﻟﻠدراﺳﺔ
 . 02 SOMAﺑواﺳطﺔ ﻧﻣذﺟﺔ اﻟﻣﻌﺎدﻟﺔ اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ ﺑﺎﺳﺗﺧدام ﺑرﻧﺎﻣﺞ وذﻟك  ﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم، اﻷداء اﻟﺑﺷري ا
ـ ﻓﺣص اﻟدور اﻟذي ﺗﺳﻬم ﺑﻪ اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط ﻓﻲ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ 
  .  ynneK ,وnoraBﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ طرﯾﻘﺔ  ﻋﻠﻰ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺔ، وذﻟك ﻟﻠﻧظم و اﻷداء اﻟﺑﺷري
 إﻟﻰﺷﻛل اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻣﺑﺎﺷرة و ﻏﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷرة ﺑﯾن ﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻧﻣوذج اﻟﻣﻘﺗرح و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ اﻟﺗوﺻل  إﻟﻰاﻟﺗوﺻل ـ 
  ـ .ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟدراﺳﺔ ﺗﻌﻛﺳﻪ ﻧﻣوذج ﯾﺣدد أﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻬﺎﻣﺔ ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻓﻲ ﺿوء ﻣﺎ
ـ ﺗﻘدﯾم ﺗوﺻﯾﺎت ﻟﻠﻣﻌﻧﯾﯾن ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺗﺳﺎﻋدﻫم ﻓﻲ ﻗﯾﺎس و ﻓﻬم اﻷﺛر اﻟذي ﺗﺧﻠﻔﻪ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد 
    .ﻠﻰ ﺗﺳﯾﯾرﻫﺎ ﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔاﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن و اﻟﻌﻣل ﻋ
  :اﻟدراﺳﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ: 4  
وﺟود ﻋدد ﻫﺎﺋل ﻣن  إﻟﻰأﻓﺿت اﻟﻣراﺟﻌﺔ و اﻟﺗﻘﺻﻲ ﻓﻲ ﻣوﺿوع ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
اﻟﻣﻘﺎﻻت اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ذات اﻟﺗﺻﻧﯾف اﻟﻌﺎﻟﻣﻲ و اﻟﺗﻲ أﺟرﯾت ﺧﻼل ﺛﻼﺛﺔ اﻟﻌﻘود اﻟﻣﺎﺿﯾﺔ، ﺣﯾث ﻣﻌظﻣﻬﺎ دراﺳﺎت 
.  ،   واﻟﺑﺎﻗﻲ ﻣﻧﻬﺎ ـ أي اﻟدراﺳﺎت اﻟﺗﺟرﯾﺑﯾﺔ ـ ﺗﻣت أﻏﻠﺑﻬﺎ ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺎت دول ﻣﺗﻘدﻣﺔ1ﻧظرﯾﺔ اﺳﺗﺧدﻣت اﻟﻣﻧﻬﺞ اﻟﻧوﻋﻲ 
أن ﻣﻌظﻣﻬﺎ رﻛز ﻋﻠﻰ ﻧوع اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﻣﻬﯾﻣﻧﺔ ﻓﻲ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ﻛذا  ﻟﻬﺎ ﻊﺗﺑاﻟﻣﺗﻛﻣﺎ ﯾﺟد 
ظﻬور ﻣﺛل و . ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﺎﺳﺗﻌﻣﺎﻻﺗﻬﺎ و ﻓﻌﺎﻟﯾﺗﻬﺎ تﻟﻧﺟﺎح ﺗﻧﻔﯾذﻫﺎ ، ﻣﻘﺎﺑل اﻟﻘﻠﯾل ﻣﻧﻬﺎ اﻫﺗﻣاﻟﺳﯾﺎﻗﺎت اﻟﺿرورﯾﺔ 
ﻓﺣص  إﻟﻰﻟذي ﺳﻌﻰ ﺑﻬﺎ ا 2891ﺳﻧﺔ  syhlaM ,navaLﺑدأﻫﺎ ﻫذﻩ اﻟدراﺳﺎت ﻛﺎن ﻓﻲ ﺑداﯾﺔ ﺳﻧوات اﻟﺛﻣﺎﻧﯾﻧﺎت 
ﻧظﺎم  إﻟﻰﻣن ﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻌﯾﻧﺔ ﺗﻔﺗﻘر  %04ﻣراﺣل و ﺗطوﯾر ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻛﺎﻧت اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ أن 
 ﺗدﻧﻲ ﺗﻧﻔﯾذ 3891اﻟﺗﻲ ﻗﺎﻣﺎ ﺑﻬﺎ ﺳﻧﺔ  retsuhcS ,kcidruMﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ ﻣﺣوﺳب ، ﻛﻣﺎ أظﻬرت دراﺳﺔ 
وﺟود ﺗطﺑﯾﻘﺎت ﻏﯾر ﻣﺗﻘدﻣﺔ  إﻟﻰ 6891ﻟﺳﻧﺔ  sitcnaSeD، وﻓﻲ ﺣدﯾث ﻣﺗﺻل أﺿﺎﻓت دراﺳﺔ  ﻫذﻩ اﻟﻧظم
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺔ ﻣن أﺟل ﺗﺣﺳﯾن اﻟﻛﻔﺎءة ﺑدﻻ ﻣن اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ، وﻗد أرﺟﻌت ﻫذﻩ  إدارةﺗﺳﺗﺧدم ﻓﻲ 
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ﺗﺻورات ﺣول ﺻﻌوﺑﺔ ﺑﻧﺎء اﻟﻧظﺎم وﻛذا اﻻﻋﺗﻘﺎد اﻟﺳﺎﺋد ﺑﺄن أﻧﺷطﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻏﯾر  إﻟﻰاﻟوﺿﻌﯾﺔ 
  1.إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ
و اﻟواﻗﻊ ، أن ﻧﺗﺎﺋﺞ أﻏﻠب دراﺳﺎت اﻟﻌﻘد اﻷول ﻟﯾﺳت ذات ﺻﻠﺔ ﺑﺎﻟوﺿﻊ اﻟﺣﺎﻟﻲ ﺑﺳﺑب اﻻﻧﺗﺷﺎر اﻟواﺳﻊ 
، وﻓﯾﻣﺎ  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ إدارةﻓﻲ دول اﻟﻌﺎﻟم و ﻛذا ﺗﻐﯾر ﺗﻣوﺿﻊ ﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻻﺗﺻﺎل 
ﻧﺔ ﻫذﻩ اﻟدراﺳﺔ ﺑﺎﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﻊ ﻏﯾرﻫﺎ ﻣن ﯾﻠﻲ ﻧﻌرض ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟدراﺳﺎت ﻟﻠﻌﻘدﯾن اﻷﺧﯾرﯾن ﻣن أﺟل ﺗﺣدﯾد ﻣﻛﺎ
  :اﻷﺑﺣﺎث
ﺗﺣدﯾد اﻟﻌواﻣل اﻟﻣﺳﺎﻋدة ﻓﻲ ﺗﻧﻔﯾذ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و  إﻟﻰﻫدﻓت اﻟدراﺳﺔ  : 2(7991) niLدراﺳﺔ ـ 
اﻟﻣوارد  إدارةدور ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ أن ﻣﺗطﻠﺑﺎت و ﻋواﻣل ﻧﺟﺎح ﺗطﺑﯾﻘﻬﺎ  إﻟﻰﻫﺎ  ﻓﻲ ﺗﺎﯾوان ، وﺗوﺻﻠت اﻓﺣص ﻣﺣﺗو 
اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ،  اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔاﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﻊ  إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔاﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﺗﺻدي ﻵﺛﺎر اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ و ﺗﻛﺎﻣل 
اﻟﻣوظﻔﯾن، وﺗدرﯾب اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻋﻠﻰ اﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺣﺎﺳوب ﺑﺷﻛل ﻋﺎم و ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻌﻠﯾﺎ و  اﻹدارةودﻋم ﻛل ﻣن 
  .وﻣﺔ اﻟﺗﻐﯾﯾر ﻟدى اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻋﻧد ﺗطﺑﯾق اﻟﻧظﺎماﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺣدﯾدا وﻛذﻟك اﻟﺗﺧﻔﯾف ﻣن ﻣﻘﺎ
ﻧﺟﺎح ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت  إﻟﻰﺗﺣدﯾد اﻟظروف اﻟﺗﻲ ﺗؤدي  إﻟﻰﺳﻌت اﻟدراﺳﺔ  :3( 7991) seniaH ,titePـ دراﺳﺔ 
اﻟﻌواﻣل اﻟﻔردﯾﺔ، اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ : اﻟﻧﺟﺎح ﻫﻲ إﻟﻰاﺧﺗﺑرت ﺛﻼﺛﺔ ﻣﺗﻐﯾرات ﻣﺳﺗﻘﻠﺔ ﺗؤدي ﺑﺣﯾث اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، 
وﻗد ﻛﺎن ﻣن أﻫم اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ أن اﻟظروف . ﻣﺳﺗﻌﻣﻠﻲ ﻫذﻩ اﻟﻧظم و ﻋواﻣل اﻟﻧظﺎم ﻣن ﺧﻼل ﻣﺳﺢ ﻣﯾداﻧﻲ ﻋﻠﻰ 
ﻧﺟﺎح أو ﻓﺷل اﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻲ، ﻛﻣﺎ ﻛﺎن ﻟوﺟود اﻟدﻋم  إﻟﻰاﻟﻣﺣﯾطﺔ ﺑﺎﻟﻧظﺎم ﺗﻣﺛل أﻫم اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗﻘود 
وﻗد أوﺻت ﺑﺿرورة ﺗواﻓر دﻋم اﻟﻣﺳﺗﻌﻣل ﺳواء اﻟداﺧﻠﻲ أو . اﻟدور اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ ﻧﺟﺎﺣﻪ اﻟداﺧﻠﻲ ﻟﺗﺑﻧﻲ اﻟﻧظم 
اﻟﺧﺎرﺟﻲ ، وأن ﺗﻛون وﺣدة ﻣﺗﺧﺻﺻﺔ ﻓﻲ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻛون ﻓﺎﻋﻠﺔ ﻓﻲ ﻗراراﺗﻬﺎ ، واﻋﺗﺑﺎر 
ﻋم ذوي د إﻟﻰﺳﻬوﻟﺔ اﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻧظم،وﻛذﻟك اﻻﻟﺗﻔﺎت  إﻟﻰاﻟﺗوﺿﯾﺢ اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻟﻠﻣﺳﺗﻌﻣل ﻣرﺟﻌﯾﺔ ﻫﺎﻣﺔ ﺗؤدي 
  .ﺟدوى اﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻧظم ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ إﻟﻰاﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟداﺧﻠﯾﯾن و اﻟﺧﺎرﺟﯾﯾن و ﻛﯾف ﯾﻧظرون 
ﻣن ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﻣﺟﺎل  اﻻﺳﺗﻔﺎدةﺣﺎوﻟت اﻟدراﺳﺔ ﻓﻬم ﻛﯾﻔﯾﺔ ﺗﻌظﯾم  : 4(9991)namialuSـ دراﺳﺔ 
اﻟﺗﻲ ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت  ، ﻣن ﺧﻼل دراﺳﺔ اﻟﻌواﻣلﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ ﺑﻣﺎﻟﯾزﯾﺎاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  إدارة
و  snosonitraMو onasideppOاﻋﺗﻣدت ﻋﻠﻰ ﻧﻣوذج ﻛل ﻣن وﻗد . اﻟﻧﺎﺟﺣﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻓﻲ اﺧﺗﯾﺎر ﺛﻣﺎﻧﯾﺔ ﻋواﻣل ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ و ﺛﻼﺛﺔ ﻋواﻣل ﺑﯾﺋﯾﺔ و ﻗﯾﺎس اﻟﻧﺟﺎح ﺑﺎﻟرﺿﺎ ﻋن اﻟﻧظﺎم و  enoleD
                                                             
 dna noitpodA eht fo stnanimreted eht gniyfitnedi rof ledom noitargetni na,ruomD lA inaH dnaR1
 siseht ,nodroJ ni noitazinagro ssenisuB ni ssenevitceffe dna snoitacilppa,SIRH fo level noitatnemelpmi
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ﯾﻠﻌب دورا رﺋﯾﺳﯾﺎ ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ ﻗرار ﺗطﺑﯾق ﻫذﻩ اﻷﻧظﻣﺔ ﺑﺣﯾث ﻛﻠﻣﺎ زاد  أن ﺣﺟم اﻟﻣﻧظﻣﺔ إﻟﻰﺗوﺻﻠت و . اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل
، ﻛﻣﺎ ﺗﺳﻬم اﻟﻌواﻣل ﻔﺎدة ﻣﻧﻬﺎﺳﺗأﺗﻣﺗﺔ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ارﺗﻔﻊ ﻣﻘدار اﻻ إﻟﻰﻋدد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ازدادت اﻟﺣﺎﺟﺔ 
  .اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﻓﻲ ﻧﺟﺎح اﻟﻧظم
ﻗﺔ اﻷداء اﻟﻣﺗوازن ﻟﺗﻘﯾﯾم أداء ﻧظم اﺳﺗﺧدام ﺑطﺎ إﻟﻰﻫدﻓت اﻟدراﺳﺔ  :1( 2002) namdeirF ,doogaHـ دراﺳﺔ 
ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظم، وذﻟك ﻟﺗﺑرﯾر اﺳﺗﻌﻣﺎل ﻫذﻩ اﻟﻧظم و ﺗﺣدﯾد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺿﺎﻓﺔ  اﻟﻣﺗﺣﻘﻘﺔ 
و أﻧﻬﺎ طرﯾﻘﺔ ﻣوﺣدة  ﺑﺎﻵﺧرﯾن، وﺑﯾﻧت ﻛذﻟك ﻓواﺋد اﻟﻘﯾﺎس ﺑﻬذﻩ اﻷداة ﻛوﻧﻬﺎ ﺗﺳﻬل اﻟﻔﻬم و اﻻﺗﺻﺎل ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ
   .ء اﻟﻧظﺎم ﻛﻛل ﯾﺗﺣﺳن ﻣﻊ ﻣرور اﻟوﻗتﻛﺎن أدا إذاﻟﺗﺣدﯾد ﻓﯾﻣﺎ 
اﻟﻌﻣﻼء ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﺟدﯾدة و ﺗﻘدﯾر أﻓﺿل ﺗﺣدﯾد ﺣزﻣﺔ ﻣن اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﺗﻘﯾﯾم ﻣﺗطﻠﺑﺎت  إﻟﻰوﻗد ﺗوﺻﻠت 
ﺗم اﻻﻟﺗزام ﺑﻣﻌﺎﯾﯾر ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم  ﻣﺎ إذاﻟﺗﻛﺎﻟﯾف ﺗطﺑﯾق اﻷوﻟوﯾﺎت ﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﻌﻣﻼء وزﯾﺎدة وﻻﺋﻬم ورﺿﺎﻫم 
  .اﻟﺑﺷرﯾﺔﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد 
ﺗﻌﻧﻰ ﻫذﻩ اﻟدراﺳﺔ ﺑﺗﻘﯾﯾم ﻣواﻗف اﻟﻣوظﻔﯾن اﺗﺟﺎﻩ  :2( 3002)nosliW dravE ,nosliW htebasilEـ دراﺳﺔ 
/ ﻧظﺎم اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ) ﺗطﺑﯾق ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أﺛﻧﺎء اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺗﺣﺿﯾرﯾﺔ ﻻﺛﻧﯾن ﻣن ﻫذﻩ اﻟﻧظم 
و ﻗد ﻗدﻣت ﻧﻣوذﺟﺎ ﻟﻠﻣﺣددات . ﻟﻣﺳﺗﺷﻔﯾﺎت ﻋﺑر ﻋدد ﻣن ا( ﺟداول اﻟﺧدﻣﺔ إﻋدادﺟدول اﻟرواﺗب و ﻧظﺎم 
اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗطﺑق اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﻟﺗطﺑﯾق ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻧﺎﺟﺣﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺟب أن ﺗؤﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر ﻓﻲ اﻟﻣﺷروﻋﺎت 
ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أو أﯾﺔ ﺗﻘﻧﯾﺎت ﺟدﯾدة أﺧرى ، ﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ أﺳﺎﻟﯾب اﻟﺑﺣث اﻟﻧﻔﺳﻲ ﻣﻊ أﺳﺎﻟﯾب ادارة 
  .ﺗطﺑﯾق اﻟﻧظم ﻟﯾبأﺳﺎ ﻹﺛراءاﻟﻣﺷروﻋﺎت 
وﻟﺔ اﻷوﻟﻰ ﻟﻠﺗﻌرف ﻋﻠﻰ أﺳﺎﻟﯾب اﻟﺗطﺑﯾق اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻓﺈﻧﻬﺎ ﻣﻊ ذﻟك ﺗﻣﺛل اﻟﻣﺣﺎو ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن ﺻﻐر ﺣﺟم اﻟﻌﯾﻧﺔ 
   .ﻗﺑل اﻟﺗطﺑﯾق  اﻟﻣﻘﺗرﻧﺔ ﺑﺄﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﻣرﺣﻠﺔ ﻣﺎ
ﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ أدوار و ﻣﻬﺎم ﻓﺣص أﺛر ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد ا إﻟﻰﻋﻣدت اﻟدراﺳﺔ  : 3(7002)gnitaoBـ دراﺳﺔ
ﻛﺎن ﻫﻧﺎك أﯾﺔ اﺧﺗﻼﻓﺎت ذات ﻗﯾﻣﺔ ﻓﻲ اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﺑﯾن اﻟﻣﻧظﻣﺎت ذات اﻟﺣﺟم اﻟﺻﻐﯾر و  إذا، وﻓﯾﻣﺎ  اﻟوظﯾﻔﺔ 
أن ﻣدﯾري وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و  إﻟﻰوﻗد ﺗوﺻﻠت . ﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻧﻠﻧدﯾﺔ  72اﻟﺑﺎﻟﻎ ﻋددﻫﺎ اﻟﻣﺗوﺳط و اﻟﻛﺑﯾر
ﻫﻲ أداة ﺗﻣﻛﯾن ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ ﻫﺎﻣﺔ ، وأن  إﻧﻣﺎﻓﻘط و  اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔاﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﯾن ﻻ ﯾﻌﺗﺑرون أن اﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻬﺎ داﻋم ﻟﻠﻣﻬﺎم 
ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺣﯾن ﻟم  اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔاﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻛﺑﯾرة ﻫﻲ أﻛﺛر ﺧﺑرة و ﻗدرة ﻋﻠﻰ اﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻧظم ﻟدﻋم اﻟﻣﻬﺎم 
ﻋﻼﻗﺎت  إدارةو  اﻻﻟﺗزامﺣﺟم اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻬﺎ ﻓﻲ دﻋم و ﻗﺿﺎﯾﺎ  إﻟﻰﺧﺗﻼف ﯾﻧﺳب ﯾﻛن ﻫﻧﺎك ا
  .اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣﻊ اﻻﺗﺣﺎدات اﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ
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ﻣﻌرﻓﺔ درﺟﺔ اﺳﺗﻌﻣﺎل ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد  إﻟﻰﻫدﻓت اﻟدراﺳﺔ  :1 (7002)siulenroC ,ecallaWـ دراﺳﺔ 
ﻣﻘﺎرﻧﺎت ﺑﯾن  إﺟراء إﻟﻰ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ،  ﻣدﯾرا 05اﻟﺑﺎﻟﻎ ﻋددﻫم  ﺑﺷرﯾﺔاﻟاﻟﺑﺷرﯾﺔ و ﺗﺄﺛﯾرﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﻣوظﻔﻲ اﻟﻣوارد 
و ﻗد أﺷﺎرت ﻧﺗﺎﺋﺞ . ﺗﺻﻧﯾف ﻟﻬﺎ ﻣن ﺣﯾث اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل إﻟﻰاﻟﻣﺑﺣوﺛﺔ ﻟﻠوﺻول  اﻟﺑرﯾطﺎﻧﯾﺔ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﻧظﻣﺎت
أن اﺳﺗﻌﻣﺎل ﻫذﻩ اﻟﻧظم ﻛﺎن ﺧﯾﺎرا اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺎت و ﯾﺿﯾف ﻗﯾﻣﺔ ﻣﺣﺳوﺳﺔ ﻟﻬﺎ ، ﻛﻣﺎ ﺑﯾﻧت  إﻟﻰاﻟدراﺳﺔ 
اﻟﻣﻧظﻣﺔ  إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔدرﺟﺔ ﻣﺷﺎرﻛﺗﻬم ﻓﻲ وﺿﻊ  إﻟﻰاﻟﻧﺗﺎﺋﺞ أن اﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻬﺎ ﯾؤﺛر ﻋﻠﻰ درﺟﺔ اﺣﺗراف اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن و 
اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، وﻛﺎﻧت ﻫذﻩ  وﺟود ﻓروق ﻓﻲ درﺟﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل ﺑﯾن اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺗﻌزى ﻟﺣﺟم إﻟﻰ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ. ﺑﻔﺎﻋﻠﯾﺔ 
  . اﻟﻔروق ﻟﺻﺎﻟﺢ اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻛﺑﯾرة 
 ﻓﻲ و أﺛﺎر ﺗﺑﻧﯾﻬﺎ  ﺣﺎوﻟت اﻟدراﺳﺔ ﺗﺣدﯾد اﺳﺗﻌﻣﺎﻻت ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ :2 (7002)oeTـ دراﺳﺔ 
وﻗد .ﻛﺎﻧت ﺻﺎﻟﺣﺔ ﻟﻠﺗﺣﻠﯾل  011ﻣﻧظﻣﺔ  ، ﻣﻧﻬﺎ  005، ﻣن ﺧﻼل ﺗوزﯾﻊ اﺳﺗﻣﺎرة ﻋﻠﻰ ﺑﺳﻧﻐﺎﻓورة  ﺎتﻣﻧظﻣاﻟ
، اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ و اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ ، ﺑﺣﯾث  اﻹﺑداع: ﺗﻛون ﻧﻣوذج اﻟﺑﺣث ﻣن ﺛﻼﺛﺔ ﻣﺗﻐﯾرات ﻫﻲ
ﻣﺎت وأﻫم ﻧﺗﺎﺋﺟﻬﺎ ﺗﻣﺛﻠت ﻓﻲ أن ﻣﻌظم اﻟﻣﻧظ. اﻓﺗرﺿت أن ﻫذﻩ اﻟﻣﺗﻐﯾرات ﺗرﺗﺑط ﺑﻘرار وﺑدرﺟﺔ ﺗﺑﻧﻲ اﻟﻧظم 
و اﻷﺟور و ﺳﺟﻼت اﻟﻣوظف ، ﻓﻲ ﻣﻘﺎﺑل اﺳﺗﺧدام ﺿﺋﯾل ﻟﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﺟﺎﻧب  اﻹداريﺗﺳﺗﺧدم اﻟﻧظم ﻓﻲ اﻟﺟﺎﻧب 
  .  اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﺗﺣﺳﯾن ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ
وظﯾﻔﺔ ﻋﻣﻠت اﻟدراﺳﺔ ﻋﻠﻰ دراﺳﺔ ﻣﺳﺗوى و أﻧواع اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎت اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻓﻲ : 3( 0102)siwlA eDـ دراﺳﺔ 
 003اﻻﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟوظﯾﻔﺔ و دور ﻣﺳﯾرﯾﻬﺎ ، وذﻟك ﻋﻠﻰ  اﻟدارة و أﺛر ﺗﺑﻧﻲاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
وﻗد ﻛﺷﻔت أن ﻫﻧﺎك ﻋدة أﺳﺑﺎب ﻟﻘﯾﺎدة اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻧﺣو اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ . ﻣؤﺳﺳﺔ  ﺳﯾرﻻﻧﻛﯾﺔ  ﻣن ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻘطﺎﻋﺎت 
أﻣﺎ أﻫم ﻋواﻣل اﻟﻧﺟﺎح .ة اﻻﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، اﻷﻛﺛر ﺷﯾوﻋﺎ ﻫو رﻏﺑﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ أن ﺗﺻﺑﺢ راﺋد اﻹدارة
ﻟﺗﻧﻔﯾذ اﻟﻧظم ﻓﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﻣوظﻔﯾن ، اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ و طرﯾﻘﺔ اﻟﺗﻌﺎون ﺑﯾن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ 
  . اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
اﻟﻛﺷف ﻋن ﻣﺗطﻠﺑﺎت وﻧﺗﺎﺋﺞ  اﺳﺗﻌﻣﺎل ﻧظم  إﻟﻰﻫدﻓت اﻟدراﺳﺔ : 4 (2102)inilamroN ,larehcSـ دراﺳﺔ 
ﻛﺄداة ﻟﻘﯾﺎس  اﻹﺑداﻋﯾﺔروﺟر ﻟﻘﯾﺎس اﻟﺳﻣﺎت ﻣﻘﯾﺎس  ﺑﺎﺳﺗﺧدامﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺎﻟﯾزﯾﺎ ، و ذﻟك 
و ﻗد أظﻬرت ﻧﺗﺎﺋﺟﻬﺎ أن . ﻟﻘﯾﺎس ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﻧظم s’fobuZ dna s‘ iynemeRﻣﺗطﻠﺑﺎت ﻫذﻩ اﻟﻧظم  وﻣﻘﯾﺎس 
  .ﻫذﻩ اﻟﻧظم اﺳﺗﻌﻣﺎلﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺗﻧﺑﺄ ﺑﻣﺧرﺟﺎت  ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﺳﺗﻌﻣﺎل ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ا
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اﻟﻧظر ﻓﯾﻬﺎ أن ﻫﻧﺎك اﻧﺗﻘﺎﻻت ﻣﺗﺻﺎﻋدة ﻓﻲ  إﻣﻌﺎنﺑوﺳﻊ اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ اﻟﻘول ﺑﻌد ﻗراءة اﻟدراﺳﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ و   
أﺟﻧﺑﯾﺔ  ﺑﯾﺋﺎت  ﻣﺳﺗوى ﻋﻠﻰوﻣﯾﻼ ﻧﺣو اﻟﺗﻣﻌن ﺑﻪ و اﻟﺑﺣث ﻓﯾﻪ  أﻫﻣﯾﺔ ﻣوﺿوع ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد  اﻟﺑﺷرﯾﺔ
 إﻟﻰﯾﺟﻌﻠﻪ ﻣﺳﺎرا ﺑﺣﺛﯾﺎ ﺑﺣﺎﺟﺔ  ﻧﺟد ﺷﺢ اﻟدراﺳﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻧﺎوﻟﺗﻪ ﻓﻲ اﻟﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ وﻫذا ﻣﺎ ،  ﻓﻲ ﺣﯾنﻣﺗﻧوﻋﺔ 
أﻫﻣﯾﺔ ﻫذﻩ اﻟﻧظم وﺗدﻋﯾم ﺗﺑﻧﯾﻬﺎ  إﺑرازن ﺧﻼل ﻟذا ، ﻓﺎن اﻟدراﺳﺔ اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ ﺗﻌد اﺳﺗﻛﻣﺎﻻ ﻟﺳﺎﺑﻘﺎﺗﻬﺎ ﻣ .ﺑﺎﻟﺑﺣث إﺷﺑﺎﻋﻪ
  :أﻧﻬﺎ ﺗﺗﻣﯾز ﻋﻧﻬم ﺑﻣﺎ ﯾﺄﺗﻲ إﻻ، ﻓﻲ ﻣؤﺳﺳﺎﺗﻧﺎ اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ 
ﺳﺔ اﻷوﻟﻰ ﻣن ﻧوﻋﻬﺎ اﻟﺗﻲ رﺑطت ﺑﯾن ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻋن طرﯾق اﻟﻘﯾﻣﺔ ـ اﻟدرا
  -ﻋﻠﻰ ﺣد ﻋﻠم اﻟﺑﺎﺣﺛﺔـ-ﺗﻌﻣﻠﯾن  ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ ـاﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ  ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط ﻣن وﺟﻬﺔ ﻧظر اﻟﻣﺳ
  ﻋد ﻋﻠﻰ ﺷﻣوﻟﯾﺔ ﻧﻣوذج اﻟدراﺳﺔ ﻣﻣﺎ ﺳﺎ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔﺟﺎﻧب اﻟﻣﺗﻐﯾرات  إﻟﻰاﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﻔردﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر ﻣﻌدل  إﺿﺎﻓﺔـ 
ﺑﺣﯾث ﺗم ﻗﯾﺎﺳﻪ ﻣن ﺧﻼل ﺛﻼﺛﺔ أﺑﻌﺎد ﻫﻲ ،ﺗﺎﺑﻊ  ﻣﺗﻐﯾر ـ اﻋﺗﺑﺎر اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط و ﻟﯾس
  .اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ و اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ و اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ
اﻟﻣﻬﻣﺔ ، اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ و اﻷداء م ﻗﯾﺎﺳﻪ ﻣن ﺧﻼل أداء ﺑﺷري ﻛﻣﺗﻐﯾر ﺗﺎﺑﻊ ﻣﺗﻌدد اﻷﺑﻌﺎد ﺗـ إﺿﺎﻓﺔ اﻷداء اﻟ
  .ﻛﻣﺎ ﯾﺗﺄﺛر ﺑﺷﻛل ﻣﺑﺎﺷر ﺑﺎﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل و اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ. اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ
  ـ 
  :ﺔﻣﻧﻬﺟﯾﺔ اﻟدراﺳ: 5  
ﻣن اﺟل ﺿﻣﺎن اﻧﺗﻣﺎء اﻟدراﺳﺔ ﻟﻸﺑﺣﺎث اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ و ﺟﻌل ﻧﺗﺎﺋﺟﻬﺎ ﻣﻌرﻓﺔ ﻋﻠﻣﯾﺔ ، ﻓﻘد ﺗطﻠب اﻷﻣر         
اﻟدراﺳﺔ ﺑﻣﻧطق اﯾﺟﺎﺑﻲ ﺗﻔﺳﯾري ﻧﺣﺎول ﻣن  إﺷﻛﺎﻟﯾﺔﺳﻧﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ  ﻓﺈﻧﻧﺎﻟﻠﺗﻔﻛﯾر اﻻﺑﺳﺗﻣوﻟوﺟﻲ ، ﻟذا  إﺧﺿﺎﻋﻬﺎ
اﻟﻣﺗﻌددة و اﺳﺗﺧدام اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻛﻣﯾﺔ  ﻣﻧﻬﺞ دراﺳﺔ اﻟﺣﺎﻟﺔ إﻟﻰ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ ،ﻫذﻩ اﻟظﺎﻫرة وﺗﻔﺳﯾرﺧﻼﻟﻪ وﺻف 
ﺷرح وﺗﻔﺳﯾر اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﺳﺑﺑﯾﺔ ﺑﯾن ﻧظم أي اﻟﻣﺻﺎدﻗﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻧﻣوذج اﻻﻓﺗراﺿﻲ ﻣن أﺟل  ﻟﻬﺎ  ﻛﺈﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ
 اﺳﺗﺧﻼصو ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻟ ﺄداةﻛ ﻣن ﺧﻼل اﻋﺗﻣﺎدﻧﺎ ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺗﻣﺎرة   ﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻷداء اﻟﺑﺷريﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟ
ﺑدءا ﻣن اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻻﺳﺗﻛﺷﺎﻓﯾﺔ   LLIHCRUHCﺑرادﯾﻘم ﻟ إﺧﺿﺎﻋﻬﺎ وﻟﺿﻣﺎن ﺟودة ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﺗم .اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻧﺗﺎﺋﺞاﻟ
  .ﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺗﺻدﯾق إﻟﻰ
      
    :ﻫﯾﻛل اﻟدراﺳﺔ:6  
ﺑﻐرض ﺗﻐطﯾﺔ ﻣﺿﺎﻣﯾن اﻟدراﺳﺔ اﻟﻧظرﯾﺔ ﻣﻧﻬﺎ و اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ ﻓﻘد ﺗﺄطرت ﻣﻛوﻧﺎﺗﻬﺎ ﻓﻲ ﺳﺗﺔ ﻓﺻول ، 
ﻣن أﺟل اﻟﺗﺄطﯾر اﻟﻧظري ﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟدراﺳﺔ ﺑﯾﻧﻣﺎ ﺧﺻص ﻣﺎ ﺗﺑﻘﻰ ﻣﻧﻬﺎ ﻟﻠدراﺳﺔ  اﻷوﻟﻰﺧﺻﺻت اﻷرﺑﻌﺔ 
،  اﻷﺳﺎﺳﯾﺔﺟواﻧﺑﻬﻣﺎ ﻣن  اﻹدارﯾﺔﯾﺗﻧﺎول اﻟﻔﺻل اﻷول ﻓﻲ ﻣﺑﺣﺛﯾن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت . اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ
اﻟﻌﺎم ﻟﻬﺎ و ﻛﯾﻔﯾﺔ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻘﯾﻣﺔ  اﻹطﺎرﻣن ﻧﺎﺣﯾﺔ  وﯾﺗطرق اﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻧﻲ ﺑﺎﻟﺗﺣﻠﯾل ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
أﻣﺎ اﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻟث ﯾﺗﻧﺎول أﯾﺿﺎ ﺑﺎﻟﺗﺣﻠﯾل ﻟﻠﻣﺗﻐﯾر اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻣن اﻟدراﺳﺔ  و ﻫو اﻷداء اﻟﺑﺷري ، . ﻟﻬﺎ  اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ
دراﺳﺔ اﻷﺛر ﺑﯾن  إﻟﻰو ﻧﺄﺗﻲ ﻓﻲ اﻟﻔﺻل اﻟراﺑﻊ . اﻟﺑﺷري ﻛﺂﻟﯾﺔ ﻟﺗﺣﺳﯾﻧﻪ اﻷداءو ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻌﺎم ﻟﻪ  اﻹطﺎرﻣن ﻧﺎﺣﯾﺔ 





اﻟﺑﺷري ﻓﻲ ﻣﺑﺣﺛﯾن، اﻟﺑﻧﺎء اﻟوﺻﻔﻲ و اﻻﺟراﺋﻲ ﻟﻧﻣوذج اﻟدراﺳﺔ ﺑﻌد  اﻷداءﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و 
ﻗﺗﻬﻣﺎ اﻟﻔﻛرﯾﺔ أﺣدﻫﻣﺎ ﻣﺧﺗﻠﻔﯾن ﻓﻲ اﻧطﻼﻓﻠﺳﻔﺗﯾن   ﺗوﺟﻬﯾن ﻠﻧظرﯾﺎت اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣوﺿوع ﺿﻣن ﻟ اﻟﺗطرق
ﺑدراﺳﺔ اﻟﺳﺑب و اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ و اﻟﻣﺳﺗﻘﻠﺔ ﻓﻲ ﺷﻛل ﻋﻼﻗﺔ ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﺳﺑﺑﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻬﺗم 
ﻗﯾﻣﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ، و اﻵﺧر  إﻟﻰدون اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﺎﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ ﯾﺗم ﺗﺣوﯾل اﺳﺗﺛﻣﺎرات اﻟﻧظم  ﺧطﺔ ﻣﺑﺎﺷرة
ﺗﺣﺎول ﺳد ﻧﻘﺎﺋص اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﻣن ﺧﻼل ﺗﺣﻠﯾل اﻷﺣداث و اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣواﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎﺗﯾﺔ اﻟﺗﻲ 
آﻟﯾﺔ ﻗراءة اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺣددات اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ، ﺛم  ﺑدل اﻷداءﺗﺣﻘﯾق  إﻟﻰﻹدﺧﺎل اﻟﻧظم ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﻟﺗﻲ ﺗؤدي 
  .اﻟﻌﻣل اﻟﻣﻔﺗرﺿﺔ ﻟﻬذا اﻟﻧﻣوذج
اﻟﺧﺎﻣس ﺧﺻص ﻟﻠﻌرض اﻟواﻓﻲ واﻟﻣﺑرر ﻟﺗﻣوﺿﻌﻧﺎ اﻻﺑﺳﺗﻣوﻟوﺟﻲ و ﺧﯾﺎراﺗﻧﺎ اﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺔ ﻓﻲ  اﻟﻔﺻلوﻓﻲ 
 اﻟدراﺳﺔ ﻣﺗﻐﯾراتاﻟدراﺳﺔ ﻓﻲ ﻣﺑﺣﺛﯾن ،ﺑﻧﺎء ﻧﻣﺎذج ﻣﺑﺣﺛﯾن ، أﻣﺎ اﻟﻔﺻل اﻟﺳﺎدس ﯾﺗﻧﺎول ﺗطﺑﯾق و اﺧﺗﺑﺎر ﻧﻣوذج 
  .اﻟﻧﺗﺎﺋﺞﻋرض و ﻣﻧﺎﻗﺷﺔ ، ﺛم اﻹﺣﺻﺎءات اﻟوﺻﻔﯾﺔ ﻟﻬﺎ و 
  :ﺎﻧﯾﺎ ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲوﯾﻣﻛن ﺗﻠﺧﯾص ﻣﺧطط اﻟدراﺳﺔ ﺑﯾ
 ﻣﺧطط اﻟدراﺳﺔ                                        
  ﺑﯾن ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻷداء اﻟﺑﺷري ﺛرﻟﻸ اﻟﻧظري  اﻹطﺎر: اﻷولاﻟﺟزء    
  اﻹدارﯾﺔاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻧظم : اﻟﻔﺻل اﻷول
 ﻣدﺧل ﺗﺣﻠﯾﻠﻲ ﻟﻸداء اﻟﺑﺷري: اﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻟث  ب.ﻟﻧظم  ﻣﻌﻠوﻣﺎت مﻣدﺧل ﺗﺣﻠﯾﻠﻲ : اﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻧﻲ
اﻹطﺎر اﻟﻣﯾداﻧﻲ ﻷﺛر ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺑﺷري  :اﻟﺟزء اﻟﺛﺎﻧﻲ
  ﺑﻣؤﺳﺳﺎت ﻋﯾﻧﺔ اﻟدراﺳﺔ
  اﻟﺗﻣوﺿﻊ اﻻﺑﺳﺗﻣوﻟوﺟﻲ و اﻟﺧﯾﺎرات اﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺔ ﻟﻠدراﺳﺔ: اﻟﻔﺻل اﻟﺧﺎﻣس
 اﻟﺧﯾﺎرات اﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺔ ﻟﻠدراﺳﺔ اﻟﺗﻣوﺿﻊ اﻻﺑﺳﺗﻣوﻟوﺟﻲ
  اﻟﻧﻣوذج ﺗطﺑﯾق و اﺧﺗﺑﺎر: اﻟﻔﺻل اﻟﺳﺎدس
ﻹﺣﺻﺎءات وااﻟﻧﻣﺎذج :ﻐﯾرات اﻟدراﺳﺔﻣﺗ
 وﺻﻔﯾﺔ
  دراﺳﺔ اﻷﺛر ﺑﯾن ﻣﺗﻐﯾري اﻟدراﺳﺔ: اﻟﻔﺻل اﻟراﺑﻊ
  اﻟﻧﺗﺎﺋﺞو ﻣﻧﺎﻗﺷﺔ  ﻋرض
  اﻟﻌﺎـﻣـــــــــــﺔ  اﻟﺧــــــــــﺎﺗﻣــــــﺔ




























  :ولاﻷ  ﺠــــــــــــــــﺰءاﻟ
 اﻹﻃﺎر اﻟﻨﻈﺮي ﻟﻸﺛـــــــــﺮ ﺑﻴـــــــﻦ
 ﻧـــﻈـــﻢ ﻣﻌﻠــــــﻮﻣﺎت اﻟﻤﻮارد 




































  :ولﻞ اﻷـــاﻟﻔﺼ
  
  ﻣﺪﺧـــﻞ ﻣﻔـــﺎﻫﻴﻤــــﻲ ﻟﻨﻈـــــــــــﻢ   
  
  ارﻳﺔاﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت اﻹد
 
  :ﺗﻣﻬﯾد
ﻧظرا ﻟﻌدم وﺟود أي ﺧﻼف ﻓﻲ أن أﻫم ظﺎﻫرة ﯾﺗﻣﯾز ﺑﻬﺎ ﻫذا اﻟﻌﺻر ﻫﻲ ظﺎﻫرة اﻧﻔﺟﺎر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، 
ﻓﺎن اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﻬﺎ و ﻣﺎ ﻧﺑﻊ ﻋﻧﻬﺎ ﻣن اﺣﺳﺎس ﺑﻘدراﺗﻬﺎ ﻗد أدى اﻟﻰ اﻋﺗﺑﺎر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﻛﯾﺎن طﺑﯾﻌﻲ ﯾﺣﺗﺎج اﻟﻰ 
  .ﻛل ﻣن أﺷﻛﺎل اﻟطﺎﻗﺔ اﻟﻔﻛرﯾﺔ و اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ ﻟﻠﺑﺷرﯾﺔاﻛﺗﺷﺎﻓﻪ و اﺳﺗﻐﻼﻟﻪ ﻛﺷ
وﻗد ﻛﺎن اﻷﺧذ ﺑﻬذا اﻟﻣﻌﻧﻰ اﻷﺛر اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ ﺿرورة اﻟﺗﻌﺑﯾر ﻋن ﻫذﻩ اﻟظﺎﻫرة ﺑﻣﻔﻬوم ﺟدﯾد ﯾﺣﻛﻣﻪ 
اﻟذي ﯾرﺗﻛز ﻋﻠﻰ اﻟﻧظرة اﻟﺷﻣوﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظﺎم ﻛﺄﺳﺎس ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻻﻫداف اﻟﻛﻠﯾﺔ ﺑدﻻ ﻣن اﻟﺗﻔﻛﯾر -ﻣدﺧل اﻟﻧظم 
اﻟذي أﺿﺣﻰ ﻟﻪ دورا ﺟوﻫرﯾﺎ وﺣﯾوﯾﺎ ﻓﻲ اﻟﻔﻛر " ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت"ﯾﻌرف ﺑﻣﺻطﻠﺢ ،  -اﻟﺟزﺋﻲ ﻟﻠﻣﻛوﻧﺎت
  .اﻟﺗﺳﯾﯾري اﻟﺣدﯾث
وﻟدى ﺗﺣري اﻻدﺑﯾﺎت اﻟﻣﺗﺧﺻﺻﺔ اﺗﺿﺢ ﻟﻠﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺄن ﻫﻧﺎك ﺧﻼف ﺟوﻫري ﺑﯾن اﻟﻣؤﻟﻔﯾن و اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن 
ﻘﺳﯾم ﻫذا ﻣﻣﺎ ﺗطﻠب اﻷﻣر ﺗ ،ﺣول ﻣﺳﺄﻟﺔ اﻟﺗﻔرﻗﺔ ﺑﯾن ﻣﺻطﻠﺣﻲ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ
وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ وﺿﻊ ﺣدود ﻓﺎﺻﻠﺔ ﺑﯾن  ،اﻟﻰ ﻣﺑﺣﺛﯾن ﻟوﺿﻊ ﻛل ﻣﺻطﻠﺢ ﻓﻲ ﺳﯾﺎﻗﻪ اﻟﺻﺣﯾﺢ ﺗﻣﻬﯾدياﻟﻔﺻل اﻟ
  . دﻻﻻت وﻣﻌﺎﻧﻲ ﻛل ﻣﻧﻬﻣﺎ
  :اﻟﻔﺻل ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﻓﺎن أﻫداف ﻫذا  ،واﺳﺗﻧﺎدا ﻣﻣﺎ ﺳﺑق
  ــ اﺳﺗﻌراض ﻣﻔﺎﻫﯾم ﻣﺻطﻠﺣﺎت اﻟﻔﺻل           
  ــ اﺑراز ظﺎﻫرة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت            
  ــ اﻟﺗطرق ﻟﻠدﻋم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ و أﺛﺎرﻩ           
  ــ ﺷرح اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم و ﻛﯾﻔﯾﺔ ﺗﻌزﯾزﻫﺎ           
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   :اﻟﻣﺑﺣث اﻷول
  ﻣﻔﺎﻫﯾم أﺳﺎﺳﯾﺔ: ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  
ﻟﺣدﯾث  و اﻟﻣرﺗﻛزة ﺣول ﻣﺿﻣون اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻧﺑﺛﺎﻗﺎ ﻣن ظﺎﻫرة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﺗﺳم ﺑﻬﺎ اﻟﻌﺻر ا        
اﻟﻣﺗدﻓﻘﺔ ﻓﻲ أﺷﻛﺎل و أوﻋﯾﺔ ﻣﺗﻌددة ، وطﺑﻘﺎ ﻟﻠﺣﺎﺟﺔ اﻟﺿﻣﻧﯾﺔ ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺳواء ﻟﻠﻔرد أو اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، 
وﻓﻲ إطﺎر ﻣدﺧل اﻟﻧظم اﻟﻣﺳﺗﺧدم ، ارﺗﺑطت ﻫذﻩ اﻟﻧظم ﺑﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ إطﺎر ﻋﺿوي و ﻛوﻧت ﻣﺎ أﺻطﻠﺢ ﻋﻠﯾﻪ 
  .ﺳﻧﺣﺎول اﻟﺗطرق ﻟﻪ ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣﺑﺣث ﻣن ﺟواﻧﺑﻪ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﺣدﯾﺛﺎ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟذي
  اﻟﻔﻠﺳﻔﺔ و اﻟﻣﻔﻬوم: م ﻟﻧظا :I         
  :اﻟﻧظم ﻓﻠﺳﻔﺔ ــ1
  1 :مﻠﺎم ﻣﻘﺎﺑل اﻟﻧظرﯾﺔ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻟﻠﻌﻧظرﯾﺔ اﻟﻧظﺎم اﻟﻌ 1ـ1
ﺧﻼل  ﻧظرﯾﺔ اﻟﻧظﺎم اﻟﻌﺎم ﻫﻲ اﺗﺟﺎﻩ ﺛوري ﺿﻣن ﻓﻠﺳﻔﺔ اﻟﻌﻠم ، ﺗرﻛز ﻋﻠﻰ ﻓﻬم اﻟﺣﻘﺎﺋق و اﻟظواﻫر ﻣن         
ﺗﻔﻛﯾﻛﻬﺎ إﻟﻰ ﻋﻧﺎﺻرﻫﺎ و ﻣﻛوﻧﺎﺗﻬﺎ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ، و ﻓﻬم ﻋﻼﻗﺎت ﻫذﻩ اﻟﻌﻧﺎﺻر ﺿﻣن إطﺎر ﻋﺎم و ﻣﻧظور ﯾﺗﺿﻣن 
ﻛل أﺑﻌﺎد و أوﺟﻪ اﻟظﺎﻫرة اﻟﻣدروﺳﺔ ، ﻛﻣﺎ ﺗﻬﺗم ﺑﺗﺣدﯾد طﺑﯾﻌﺔ و ﺧﺻﺎﺋص اﻟﻧظﺎم ﻛﻛل أوﻻ و اﻟﺗﻲ ﺗﺧﺗﻠف ﻋن 
ﻲ ﺗاﻟ(  اﻟﻣﻧﻬﺞ اﻟﺗﺣﻠﯾﻠﻲ)ﺳﻔﺔ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻟﻠﻌﻠم ﺗﺟﺎوز اﻟﻔﻠﺗﺑذﻟك ،ﻓﻬﻲ .  اﻧﻔرادطﺑﯾﻌﺔ و ﺧﺻﺎﺋص اﻷﺟزاء ﻛل ﻋﻠﻰ 
ﺑط ﺑﻌﻼﻗﺎت ﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ و ﻣﺗﻔﺎﻋﻠﺔ ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾﻧﻬﺎ ، ﻛﻣﺎ ﺗﻣﺳﺗﻘﻠﺔ ﻣﻧﻔﺻﻠﺔ ﻻ ﺗر  ﻛﻣﻌطﯾﺎتﺗﻧظر إﻟﻰ اﻷﺷﯾﺎء و اﻟﺣﻘﺎﺋق 
اﻷﻧظﻣﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗﻘﻠﺔ أوﻻ و ﻋﻠﻰ ﺿوﺋﻬﺎ ﯾﺗم ﺗﺣدﯾد طﺑﯾﻌﺔ  ﺗرﻛز ﻋﻠﻰ ﺗﺣدﯾد طﺑﯾﻌﺔ و ﺧﺻﺎﺋص اﻷﺟزاء أو
  .م ﻛﻛل ﻻﺣﻘﺎ و ﺧﺻﺎﺋص اﻟﻧظﺎ
ﻫذﻩ اﻟﻔﻠﺳﻔﺔ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ اﻟﺗﻲ أﺛﺑﺗت ﻓﻌﺎﻟﯾﺗﻬﺎ اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻔﯾزﯾﺎء و اﻟﻛﯾﻣﯾﺎء ﻓﻲ اﻟﻘرن اﻟﺗﺎﺳﻊ ﻋﺷر و أواﺋل          
اﻟﻘرن اﻟﻌﺷرﯾن ﻟم ﺗﻛن ﻧﺎﺟﺣﺔ ﺟدا ﻓﻲ ﻓروع أﺧرى ﻛﻌﻠم اﻷﺣﯾﺎء و اﻟﻧﻔس  ، ﻧظرا ﻟﺗﺟﺎﻫﻠﻬﺎ ﺧﺎﺻﯾﺗﻲ اﻟﻐﺎﺋﯾﺔ و 
ﺗﺗوﻗف  yensoRﺣﻲ ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺗﻌﻘد اﻟﻧظﺎم ﺣﯾث أن درﺟﺔ ﺗﻌﻘدﻩ و ﻓﻘﺎ ﻟـ اﻟﺗﻧظﯾم اﻟﺗﻲ ﯾﺗﻣﯾز ﺑﻬﻣﺎ اﻟﻛﺎﺋن اﻟ
   2:ﻋﻠﻰ أرﺑﻌﺔ ﻣﺣددات ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ 
  ﻋدد اﻷﺟزاء اﻟﻣﻛوﻧﺔ ﻟﻠﻧظﺎم اﻟﻌﺎم  
 ﺧﺻﺎﺋص ﻫذﻩ اﻟﻣﻛوﻧﺎت  
 ﻋدد اﻟﺗﻔﺎﻋﻼت اﻟﻣﺣﺗﻣﻠﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﻛوﻧﺎت  
 درﺟﺔ اﻟﺗﻧظﯾم 
أﺗﺎﺣت ﻣﻧﻬﺟﺎ ﺟدﯾدا ﻓﻲ اﻟﺗﻔﻛﯾر و اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ  ﯾﺧﺗﻠف وﻓﻘﺎ ﻟﻬذا اﻟطرح ، ﻓﺈن ﻧظرﯾﺔ اﻟﻧظﺎم اﻟﻌﺎم ﻗد         
ﻋن اﻟﻧظرﯾﺔ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ، ﯾﻣﻛن ﺗﻠﺧﯾﺻﻪ ﻓﻲ ﻋﺑﺎرة أن اﻟﻛل ﯾﻌﺗﺑر أﻛﺛر ﻣن ﺟﻣﻊ اﻷﺟزاء ، ﺑﻣﻌﻧﻰ أن اﻻﺗﺟﺎﻩ 
                                                
  24،  14ص ص،اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، اﻻﺳﻛﻧدرﯾﺔ، ﻣﺻر،   ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔﻣﺣﻣد أﺣﻣد ﺣﺳﺎن ،  ـ:ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ  1
  821 621ص ص  8002، اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠﺗﻧﻣﯾﺔ اﻹدارﯾﺔ ، اﻟﻘﺎﻫرة ،   ﻋﻠﻣﺎء اﻹدارة و روادﻫﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﺎﻟمإﺑراﻫﯾم ﺑن ﻋﻠﻲ  اﻟﻣﻠﺣم ،  ـ                 
  501 , 301 p p ,5791, sirap , stniop , liues ud noitidé ,elabolg noisiv enu srev , epocsorcam , yensoR ed leo J 2
   




اﻟﻣﻧﺎﺳب ﻟﻠﺗﻔﺳﯾر ﻻ ﯾﻛون داﺋﻣﺎ ﻣن اﻟﺟزء إﻟﻰ اﻟﻛل ، و إﻧﻣﺎ ﯾﻣﻛن اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻓﻬم  أﻛﺛر ﻣن ﺧﻼل ﺗوﺟﯾﻪ 
  .ﻓﻬم اﻟﻧظﺎم اﻟﻛﻠﻲ اﻟذي ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ ﻣن ﻓﻬم اﻷﺟزاء ﺑﺷﻛل أﻓﺿل اﻟﺗﻔﺳﯾر ﻧﺣو
و اﻟﻌﻼﻣﺔ اﻟﻣﻣﯾزة اﻟﻣﻬﻣﺔ ﻓﻲ ﻧظرﯾﺔ اﻟﻧظﺎم اﻟﻌﺎم ﻫﻲ ﺑﯾن اﻷﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻐﻠﻘﺔ و اﻷﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻔﺗوﺣﺔ ، ﻓﺎﻷﻧظﻣﺔ 
ﻣﻛن أن ﯾﻛون ﺳﻠوﻛﻬﺎ ﻣﺣددا ﺑﺷﻛل دﻗﯾق ﻓﻲ ﯾﻟﺔ ﻋن اﻟﺗﻔﺎﻋل ﻣﻊ اﻟﺑﯾﺋﺔ و اﻟﺗﻲ اﻟﻣﻐﻠﻘﺔ ﻫﻲ ﺗﻠك اﻟﺗﻲ ﺗﻛون ﻣﻌزو 
ﯾن أن اﻷﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻔﺗوﺣﺔ ﻫﻲ ﺗﻠك اﻷﻧظﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻔﺎﻋل ﻣﻊ ﺑﯾﺋﺗﻬﺎ و ﺗﺄﺧذ طﺎﻗﺗﻬﺎ ﻣﻧﻬﺎ و ﺗﺗﻛﯾف ﻣﻌﻬﺎ و ﺗﺣﻲ ﺣ
  .ﻧﻔﺳﻬﺎ ﻣن ﺧﻼل ﺗطور ﻣﺗﻘدم ﻟﻠﻧظﺎم ﻓﻲ ﻫﯾﻛﻠﻪ ووظﯾﻔﺗﻪ 
  :و ﻟﻔﻬم أﻛﺛر ﻟﻧظرﯾﺔ اﻟﻧظﺎم اﻟﻌﺎم ﻧﻘﺎرﻧﻬﺎ ﻣﻊ اﻟﻔﻠﺳﻔﺔ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻟﻠﻌﻠم ﻓﻲ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ 
  .ﻧﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﻧظور اﻟﻧظﻣﻲ و اﻟﻣﻧظور اﻟﺗﻘﻠﯾدي ﻟﻠﻌﻠم اﻟﻣﻘﺎر : 10ﺟدول رﻗم     
  اﻟﻣﻧظور اﻟﺗﻘﻠﯾدي ﻟﻠﻌﻠم  اﻟﻣﻧظور اﻟﻧظﻣﻲ
  اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ دراﺳﺔ اﻟﻌﻧﺎﺻر ﻛل ﻋﻠﻰ ﺣدى  اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻔﺎﻋﻼت ﺑﯾن اﻟﻌﻧﺎﺻر
  دراﺳﺔ طﺑﯾﻌﺔ اﻟﺗﻔﺎﻋﻼت  دراﺳﺔ أﺛﺎر اﻟﺗﻔﺎﻋﻼت
  ﻟﺗﻔﺎﺻﯾلاﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ ا  اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم اﻟﻌﺎﻣﺔ و اﻟﺷﻣوﻟﯾﺔ
  ﺗﺣﻘق ﺑدﻟﯾل ﺗﺟرﯾﺑﻲ ﻓﻲ إطﺎر اﻟﻧظرﯾﺔﯾإﺛﺑﺎت اﻷﺣداث   إﺛﺑﺎت اﻷﺣداث ﯾﺗﺣﻘق ﺑﺎﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﯾن ﻋﻣل اﻟﻧﻣوذج واﻟواﻗﻊ
ﯾﺳﺗﺧدم ﻧﻣﺎذج ﻋﺎﻣﺔ ﻛﺄﺳﺎس ﻣﻌرﻓﻲ ﻟﻛﻧﻬﺎ ﻣﻔﯾدة ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد 
  اﻟﻘرارات
ﯾﺳﺗﺧدم ﻧﻣﺎذج ﺗﻔﺻﯾﻠﯾﺔ وﻣن ﺛم ﺗﺻﺑﺢ ذات أﻫﻣﯾﺔ ﻓﻲ 
  اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ
  ﻻ ﯾﺳﻣﺢ إﻻ ﺑﺗﻌدﯾل ﻣﺗﻐﯾر واﺣد ﺧﻼل ﻓﺗرة زﻣﻧﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ  دﯾل ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣﺗﻐﯾرات ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟوﻗتﯾﺳﻣﺢ ﺑﺗﻌ
  801 , ticpo , yemsoR eD. J   (ﺑﺗﺻرف) :اﻟﻣﺻدر
أن اﻟﻣﻧظور اﻟﻧظﻣﻲ ﻻ ﯾﺗﻌﺎرض ﻣﻊ اﻟﻣﻧظور اﻟﺗﻘﻠﯾدي ﻟﻠﻌﻠم ، ﻓﻬو ﯾﻛﻣﻠﻪ و ﻻ  ،و اﻟﺟدﯾر ﺑﺎﻟﻣﻼﺣظﺔ         
ﺗوﻗﻊ أن ﻧﺗﻔﻬم اﻟظﺎﻫرة ﻛﻛل دون ﻣﻌرﻓﺔ اﻷﺟزاء اﻟﻣﻛوﻧﺔ ﻟﻬﺎ ، ﻛﻣﺎ أن ﻋزل ﺑﻌض اﻟﻧظم ﯾﺣل ﻣﺣﻠﻬﺎ ﻓﻠﯾس ﻣن اﻟﻣ
ﺑﻐرض دراﺳﺗﻬﺎ ﯾﻌﺗﺑر ﺗطﺑﯾﻘﺎ ﻟﻠﻔﻠﺳﻔﺔ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ و ﯾﺗطﻠب ذﻟك أن ﯾﻛون ﻣﺣﻠل اﻟﻧظم ﻣﺗﻧﺑﻬﺎ ﻟﻠﻣﺧﺎطر اﻟﻧﺎﺟﻣﺔ ﻋن 
  .ءذﻟك ، ﻷن ﻋزل اﻟﻧظﺎم ﺑﻐرض دراﺳﺗﻪ ﻻ ﯾﻌﻧﻲ إﻫﻣﺎل اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺗﻔﺎﻋﻠﯾﺔ ﺑﯾن اﻷﺟزا
ل اﻷول ﻓﻲ ظﻬور ﻫذﻩ اﻟﻧظرﯾﺔ ﻓﻲ أواﺋل اﻟﺧﻣﺳﯾﻧﺎت ﻣن ﻫذا اﻟﻘرن إﻟﻰ ﻋﺎﻟم اﻟﺑﯾوﻟوﺟﯾﺎ ﺿﯾرﺟﻊ اﻟﻔ         
، أﺷﺎر ﻓﯾﻪ إﻟﻰ أﻫﻣﯾﺔ  اﻟﻧظم اﻟﻣﻔﺗوﺣﺔ و 0591ﻟﻪ ﻋﺎم  ﻣن ﺧﻼل ﻣﻘﺎل ﻧﺷر  yffnalatreB noV gniduLاﻷﻟﻣﺎﻧﻲ 
ﺑداﯾﺔ اﻟﺛﻼﺛﯾﻧﺎت ، ﻣﺳﺗﻣدا أﻓﻛﺎرﻩ ﻣن ﻓﻠﺳﻔﺔ أرﺳطو ﺗﻔﺎﻋﻠﻬﺎ ﻣﻊ ﺑﯾﺋﺗﻬﺎ رﻏم أﻧﻪ ﺑدأ ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد ﻣﻼﻣﺢ ﻧظرﯾﺗﻪ ﻓﻲ 
ﻛﻣﺎ ﺟرى ﺗطوﯾر و إﻧﺿﺎج ﻣﺳﺗﻣر ﻟﻬذﻩ اﻟﻧظرﯾﺔ ﻣن ﻗﺑل . 1اﻟذي ﯾﻧظر إﻟﻰ اﻷﺷﯾﺎء ﻋﻠﻰ أﻧﻬﺎ ﻛﯾﻧوﻧﺎت ﻫﺎدﻓﺔ 
 nalK و  ztaKوأﯾﺿﺎ  ,ttoclaT, nomiS,gnidluoB ﻋﻠﻣﺎء ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻌﻠوم اﻟطﺑﯾﻌﯾﺔ و اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ ﻣن أﻣﺛﺎل
" ﻋﻠم اﻟﻧﻔس اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺎت "ﺎ ﻣة اﺳﺗﺧدام ﻫذﻩ اﻟﻧظرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻣن ﺧﻼل ﻛﺗﺎﺑﻬاﻟﻠذﯾن أدﺧﻼ ﻓﻛر 
و ﻟﻌل أﻫم اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺳﺎﻫﻣت ﻓﻲ اﻧﺑﺛﺎق اﻟﺣﺎﺟﺔ ﻟﺗﺑﻧﻲ ﻫذا اﻟﻣﻧﻬﺞ اﻟﻌﻠﻣﻲ اﻟﺟدﯾد .  6691اﻟذي ﺻدر ﻋﺎم 
  2: ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻫﻲ
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  .ﻠﻬﺎ ﻣﻌﺎزﯾﺎدة درﺟﺔ اﻟﺗﻌﻘد ﻓﻲ اﻷﻋﻣﺎل ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﻧﻣو اﻷﻧﺷطﺔ و ﺗداﺧ*    
ازدﯾﺎد اﻟﺗداﺧل و اﻟﺗﻔﺎﻋل اﻟوظﯾﻔﻲ ﺑﯾن اﻻﻫﺗﻣﺎﻣﺎت و اﻟﻣﻬﺎم و اﻷﻧﺷطﺔ ﻟدى اﻟﻔرد أو اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣﻣﺎ   أدى *    
                        .إﻟﻰ اﻟﻧظر إﻟﯾﻬﺎ  ﻛﻧظﺎم ﻣﺗﻛﺎﻣل ﯾﺗﻔرع ﻣﻧﻪ ﻧظم ﻓرﻋﯾﺔ ﻣﺗداﺧﻠﺔ و ﻣرﺗﺑطﺔ ﻣﻌﺎ
ﺗﺎج ﻛﺎﻟﻘوى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ و رأس اﻟﻣﺎل و اﻵﻟﯾﺎت ،           ﺳرﻋﺔ اﻟﺗﻐﯾر ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﺻل ﺑﺎﻟﻣوارد اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻺﻧ*    
  . ﺑﺟﺎﻧب اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت  اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺑﺣﯾث أﺿﺣﻰ ﻛل ذﻟك ذا طﺑﯾﻌﺔ دﯾﻧﺎﻣﯾﻛﯾﺔ ﻣﺗﻐﯾرة
  
   :أﺳﺎﺳﯾﺎت ﻧظرﯾﺔ اﻟﻧظﺎم اﻟﻌﺎم :1.2
و  واﻟﺗﻔﺳﯾرﯾﺔ أن ﻧظرﯾﺔ اﻟﻧظﺎم اﻟﻌﺎم ﺗﺗﻛون ﻣن ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ ﻣن اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم اﻟوﺻﻔﯾﺔ gnidluoBﯾرى          
اﻟﺗﻧﺑؤﯾﺔ ﺑﺷﻛل ﯾﻣﻛن ﻣن اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻧظم اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ و اﻟﺗﻔﺎﻋل ﺑﯾﻧﻬﺎ و ﺗوﻓﯾر إطﺎر ﻣﺗﻛﺎﻣل 
  :  1ﻟذﻟك ﻓﻘد وﺿﻊ ﺧﻣﺳﺔ ﻓرﺿﯾﺎت أﺳﺎﺳﯾﺔ ﺗﻘوم ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻫذﻩ اﻟﻧظرﯾﺔ و ﻫﻲ . ﻟﻠﺗﺣﻠﯾل اﻟﻣﻛﺛف ﻟﺳﻠوك اﻟﺗﻧظﯾم 
  ظﺎم و ﻋدم اﻟﺿﺑط و اﻟﻌﺷواﺋﯾﺔ إن ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻧظﺎم و اﻟﺿﺑط و اﻟﻼﻋﺷواﺋﯾﺔ أﻓﺿل ﻣن ﺣﺎﻟﺔ ﻋدم اﻟﻧ 
 أن ﻫﻧﺎك ﻧظﺎم ﯾﺗﻣﯾز ﺑﻪ اﻟﻧظﺎم ﻓﻲ ﻋﺎﻟﻣﻧﺎ اﻟﻣﺣﯾط أو ﻗﺎﻧون ﯾﻧظم اﻟﻘواﻧﯾن اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻛم ﻫذا اﻟﻧظﺎم  
أن اﻟﻧظﺎم اﻟذي ﯾﺗﻣﯾز ﺑﻪ ﻋﺎﻟﻣﻧﺎ ﯾﺟﻌل ﻫذا اﻟﻌﺎﻟم ﻣﺟﺎل ﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﺎﺣث اﻟﻧظم ، و اﻟذي ﯾﺑﺣث ﻋن  
 .ﻋﺎﻟم ﯾﺗﻣﯾز ﺑﺎﻟﻐﻣوض  اﻟﺿﺑط ﺑﺎﻟﻘﺎﻧون اﻟذي ﯾﺣﻛﻣﻪ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻩ ﻣﺳﺎرا ﻫﺎﻣﺎ ﻓﻲ
 .أن إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ اﻟوﺻف اﻟرﯾﺎﺿﻲ ﺗﻌﺗﺑر ﻫﺎﻣﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟﻧظﺎم 
 أن اﻟﺑﺣث ﻋن اﻟﻧظﺎم و اﻟﻘﺎﻧون ﯾﺗطﻠب ﺑﺎﻟﺿرورة ﻣﻌرﻓﺔ اﻷﺳﺎس اﻟﻣرﺟﻌﻲ ﻟﻬﺎ ﻓﻲ ﻋﺎﻟﻣﻧﺎ اﻟﻣﺣﯾط  
ﻛﻣﺎ ﺗوﺻل ﺑﺎﺣﺛون آﺧرون ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻫذﻩ اﻟﻧظرﯾﺔ إﻟﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣﺑﺎدئ اﻟﻌﺎﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻛم ﻛﯾﻧوﻧﺔ أي ﻧظﺎم 
 2:و آﻟﯾﺎت ﻋﻣﻠﻪ و ﺳﯾرورﺗﻪ ، ﻣن أﻫم ﻫذﻩ اﻟﻣﺑﺎدئ ﻧذﻛر ﻣﺎﯾﻠﻲ 
ﻓﺎﻟﻌﻧﺎﺻر . ﯾﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﺗﻲ ﯾﺷﻣﻠﻬﺎ اﻟﻧظﺎم و اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺗﺑﺎدﻟﯾﺔ ﺑﯾن ﻫذﻩ اﻟﻌﻧﺎﺻر  :ﻣﺑدأ اﻻﻋﺗﻣﺎدﯾﺔ ـ 
  اﻟﻣﺳﺗﻘﻠﺔ و ﻏﯾر اﻟﻣﺗراﺑطﺔ ﻻ ﯾﻣﻛن أن ﺗﺷﻛل ﻧظﺎﻣﺎ 
زﺋﺔ أو اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﻪ ﻓﻲ ﺷﻛل ﺟزﺋﯾﺎت ، ﻓﻬو ﻧﺗﺎج ﺗﻔﺎﻋل ﻣﺗﺑﺎدل ﯾﻌﻧﻲ أن اﻟﻧظﺎم ﻏﯾر ﻗﺎﺑل ﻟﻠﺗﺟ: ﻣﺑدأ اﻟﺷﻣوﻟﯾﺔ ـ 
  .ﺑﯾن ﻋﻧﺎﺻرﻩ أو أﻧظﻣﺗﻪ اﻟﻔرﻋﯾﺔ 
ﺗﺗﻣﯾز اﻟﻧظم ﻋﺎﻣﺔ ﺑﺄﻧﻬﺎ ﻧظم ﻣﻌﻘدة ﺗﺗﻛون ﻣن ﻧظم ﻓرﻋﯾﺔ أﻗل ﺗﻌﻘﯾدا ، و ﯾﺄﺧذ اﻟﻧظﺎم اﻟﺷﻛل :  ﻣﺑدأ اﻟﻬرﻣﯾﺔـ 
ﺳﯾطﺔ ذات اﻟﻣﻛوﻧﺎت و اﻟﺗﻔﺎﻋﻼت ﻓﺎﻟﻬﯾﺎﻛل اﻟﺑ. اﻟﻬرﻣﻲ ﻷن ﻫﯾﻛل اﻟﻧظﺎم ﯾؤﺛر ﻋﻠﻰ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺿﺑطﻪ و رﻗﺎﺑﺗﻪ 
  .اﻷﻗل ﺗﻌﺗﺑر أﺳﻬل ﻓﻲ ﺿﺑطﻬﺎ ﻣن اﻟﻬﯾﺎﻛل ذات اﻟﻣﻛوﻧﺎت و اﻟﺗﻔﺎﻋﻼت اﻷﻛﺛر 
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ﯾﻌﻧﻲ أن ﻛل ﻧظﺎم ﯾﺳﻌﻰ إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق ﻫدﻓﻪ أو أﻫداﻓﻪ ﻣن ﺧﻼل ﺗﻔﺎﻋل ﻣﻛوﻧﺎﺗﻪ ﻣﻊ ﺑﻌﺿﻬﺎ :  ﻣﺑدأ اﻟﻐﺎﺋﯾﺔـ 
 . ﯾﺔ ﻟﻪ أو ﻟﻛل ﻣﻛون ﻣن ﻣﻛوﻧﺎﺗﻪ ﻛﻣﺎ ﯾﻌد ﺗﺣدﯾد اﻷﻫداف اﻟﻌﺎﻣﺔ ﺑﺣﻛم ﺗﺣدﯾد اﻷﺑﻌﺎد اﻟﻔرﻋ. اﻟﺑﻌض 
ﺑدأ اﻟﺗوازن ﯾﻌﺗﺑر ﻓﻣ  .ﻫﻣﺎ ﻣﺑدأﯾن ﻏﯾر ﻣﺗﻼزﻣﯾن ، ﺗواﺟد أﺣدﻫﻣﺎ ﯾﻧﻔﻲ وﺟود اﻷﺧر :و اﻻﺿطراب ﻣﺑدأ اﻟﺗوازنـ 
و ﻟﻠﺗوازن ﻧوﻋﺎن . ﻣﺑﺎدئ اﻟﻧظم ، ﯾﻘﺻد ﺑﻪ ﺗﺣﻘﯾق اﻻﺳﺗﻘرار ﻟﻠﻧظﺎم ﻟﯾﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻬدف ﻣن أﻫم أﻋﻘد 
أﻣﺎ . ﻛوﻧﺎت اﻟﻧظﺎم ﻧﻔﺳﻪ و ﺗوازن ﺧﺎرﺟﻲ ﯾﻛون ﺑﯾن اﻟﻧظﺎم ﻛﻛل و اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ أﺣدﻫﻣﺎ داﺧﻠﻲ ﯾﻛون ﺑﯾن ﻣ
  .ﻣﺑدأ اﻻﺿطراب ﻓﯾﻘﺻد ﺑﻪ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﺗﺣرك و اﻻﺧﺗﻼل اﻟﺗﻲ ﺗﺻﯾب اﻟﻧظﺎم ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻓﻘدان اﻟﺗوازن ﻟﺳﺑب ﻣﺎ 
ﻼزﻣﺔ ﻹﻧﺗﺎج ﺗﻌﺗﻣد اﻟﻧظم ﻋﻠﻰ ﺑﻌض اﻟﻣدﺧﻼت ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﺎﻷﻧﺷطﺔ اﻟ :ﻣﺑدأ اﻟﻣدﺧﻼت ، اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت و اﻟﻣﺧرﺟﺎت ـ 
و ﯾﺗم ﺗوﻓﯾر ﻣدﺧﻼت اﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻐﻠق ﻣرة واﺣدة ، أﻣﺎ ﻓﻲ اﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻔﺗوح . اﻟﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺣﺗﺎﺟﻬﺎ اﻟﻧظم اﻷﺧرى 
   .ﻓﺗﻛون ﻓﻲ ﺷﻛل ﺗدﻓﻘﺎت ﻣﺳﺗﻣرة ﯾﺗم اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻣن ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻧظﺎم
و ﺗﻌﺗﺑر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت . ﯾﻌﻧﻲ ﺗﺣدﯾد اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﺗﻲ ﻻ ﺗﺗﻔق ﻣﻊ اﻟﺧطﺔ و اﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﺻﺣﯾﺣﻬﺎ :  ﻣﺑدأ اﻟﺿﺑطـ 
 .اﻟﻣرﺗدة ﻣطﻠﺑﺎ أﺳﺎﺳﯾﺎ ﻟﻠﺿﺑط أو اﻟرﻗﺎﺑﺔ اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ داﺧل اﻟﻧظﺎم 
  
   :اﻟﻧظم ﻔﻬومﻣـ ــ2
   :ﺗﻌرﯾف اﻟﻧظﺎم و آﻟﯾﺔ ﻋﻣﻠﻪ 1ـ2 
 ﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻋﻠم اﻟﻔﯾزﯾﺎء ، اﻟذي ﯾﺑﺣثﻣن اﻟﻌﻠوم اﻟطﺑﯾﻌﯾ 1ﻗﺎم ﻋﻠﻣﺎء اﻻﺟﺗﻣﺎع ﺑﺎﺳﺗﻌﺎرة ﻣﺻطﻠﺢ اﻟﻧظﺎم         
واﻟطﺎﻗﺔ و اﻟﺣرﻛﺔ ، ﺣﯾث ﯾﻌرف اﻟﻧظﺎم ﻓﯾﻪ ﺗﻌرﯾﻔﺎ دﻗﯾﻘﺎ ﻓﻲ ﺷﻛل ﻣﻌﺎدﻻت رﯾﺎﺿﯾﺔ ﻓﻲ اﻟظواﻫر اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻣﺎدة 
ﻏﯾر أن ﻫذا اﻟﺗﻌرﯾف اﻟﻛﻣﻲ ﻟﻠﻧظم ﯾﻌﺗﺑر ﻣﺣدود اﻷﻫﻣﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻌﻠوم ،ﺗﺻف اﻟﻣﺗﻐﯾرات و اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﯾﻧﻬﺎ 
ﺈن اﻟﺗﻌرﯾف ﺔ ﻓوﻓﻲ ﻫذﻩ اﻟﺣﺎﻟ. اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ و ﺑﺎﻗﻲ اﻟﻣﺟﺎﻻت اﻟﺗﻲ ﺗﺻف ﻣﺗﻐﯾراﺗﻬﺎ ﺑﺎﻟﺗﻌﻘد و ﺗﻌدد اﻷﺑﻌﺎد 
  .ﺗﺎح ﻟﻠﺑﺎﺣﺛﯾن ﻟﻣاﻟوﺻﻔﻲ ﻫو اﻷﻧﺳب و ا
ﺗﻌرﯾﻔﺎ ﻣﺧﺗﺻرا ﻟﻪ ﻓﻬو  yffnalatreBﻗدم  و ﻧﺗﯾﺟﺔ ذﻟك ، وردت اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﺗﻌﺎرﯾف ﻟﻠﻧظﺎم ، ﻓﻘد
اﻟداﺋﻣﺔ اﻟﺗﻔﺎﻋل ، و ﻟﻠﻧظم ﻣﺑﺎدئ ﻋﺎﻣﺔ ﺣﺎﻛﻣﺔ ﺑﺻرف اﻟﻧظر ﻋن طﺑﯾﻌﺔ ﻋﻧﺎﺻر  ﻣن اﻟﻌﻧﺎﺻر ﻣﺟﻣوﻋﺔ"
ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﻣﺗراﺑطﺔ و "، و ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟﺳﯾﺎق ﯾﻌرﻓﻪ ﻋﻣﺎد اﻟﺻﺑﺎغ ﺑﺄﻧﻪ  2 "اﻟﻣﻛوﻧﺎت أو اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﯾﻧﻬﺎ
ﻛﻣﺎ ﯾﺿﯾف آﺧرون ﺧﺎﺻﯾﺔ اﻟﻐﺎﺋﯾﺔ ﻣؤﻛدﯾن ﻋﻠﻰ أن اﻟﻧظﺎم ﯾﺟب أن .  3" اﻟﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻛون ﻛل ﻣﺗﻛﺎﻣﻼ 
ﺻر ﻣن اﻟﻌﻧﺎﻣﺟﻣوﻋﺔ " اﻟذي ﯾرى ﺑﺄﻧﻪ   yensoR أﻫداﻓﻪ ، وﻣﻧﻬم ﯾﺣﺎﻓظ ﻋﻠﻰ ﺗوازﻧﻪ و ﺗطورﻩ ﻣن أﺟل ﺗﺣﻘﯾق
" ﺑﺄﻧﻪ   niroMوﻣن ﻣﻧطﻠق ﻓﻛرة اﻋﺗﺑﺎر أي ﺷﻲء ﻧظﺎم ، ﻓﻘد وﺻﻔﻪ  .  4"اﻟﻣﺗﻔﺎﻋﻠﺔ و اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﻓﻘﺎ ﻟﻬدف ﻣﻌﯾن 
                                                
 اﻟﻛل اﻟﻣرﻛب ﻣن ﻋدد اﻷﺟزاء  ﺗﻌﻧﻲ و اﻟﺗﻲ ametsySﻛﻠﻣﺔ ﻣﺷﺗﻘﺔ ﻣن اﻟﻛﻠﻣﺔ اﻟﯾوﻧﺎﻧﯾﺔ   : اﻟﻧظﺎم    1
  81، ص  8991ﻟﻠﻧﺷر و اﻟﺗوزﯾﻊ ، اﻟﻘﺎﻫرة ، ، ﻣؤﺳﺳﺔ اﻻﺳراء ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت تأﺳﺎﺳﯾﺎﯾﺣﻲ ﻣﺻطﻔﻰ ﺣﻠﻣﻲ ،   2
    31، ص  0002 ،و اﻟﺗوزﯾﻊ ، اﻷردن، دار اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ ﻟﻠﻧﺷر  1، ط ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ،ﻣﺎﻫﯾﺗﻬﺎ و ﻣﻛوﻧﺎﺗﻬﺎ ﻋﻣﺎد اﻟﺻﺑﺎغ ،  3 
 39 p , ticpo , yensoR eD J 4




ﻣﻌﯾﻧﺔ  ﺔأي ﺷﺊ ﻓﻲ ﺑﯾﺋ" ﺑﺄﻧﻪ  eL engioM و، 1 "وﺣدة ﻋﺎﻣﺔ ﺗﻧظم اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﯾن اﻟﻌﻧﺎﺻر ، اﻷﻓﻌﺎل أو اﻷﻓراد
  .2" ﺗﻲ ﺗﺗطور ﺧﻼل اﻟزﻣن دون أن ﯾﻔﻘد ﻫوﯾﺗﻪ اﻟﻔردﯾﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف ، ﯾﻣﺎرس ﻧﺷﺎطﺎ ﺑواﺳطﺔ ﺑﻧﯾﺗﻪ اﻟداﺧﻠﯾﺔ اﻟ
ﻣن اﻟﻣﻛوﻧﺎت اﻟﻣﺗداﺧﻠﺔ ﻣﻊ ﺑﻌﺿﻬﺎ اﻟﺑﻌض " ﻣﺟﻣوﻋﺔ " ﻣن اﻟﺗﻔﺻﯾل و اﻟﺗوﺳﯾﻊ ، ﻋرﻓﻪ آﺧرون  ﺑﺄﻧﻪ  ءﺑﺷﻲو 
ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻋﻣﻠﯾﺎت ﻣﻧﺗظﻣﺔ  ﻟﺗﺟريو اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﻧﺣو ﻣﺗﻛﺎﻣل ﻟﺗﺣﻘﯾق ﻫدف ﻣﺷﺗرك ، وﻓﻲ ﺳﺑﯾل ﺗﻘﺑل ﻣدﺧﻼت 
  3"ﻟﺗﻧﺗﺞ ﻣﺧرﺟﺎت 
وﻣن ﻛل ﻣﺎ ﺳﺑق، ﯾﻣﻛن اﻟﻘول أﻧﻪ ﻻ ﯾﺟوز أن ﻧﻌﺗﺑر اﻟﻧظﺎم ﻣﺟرد ﻛل ﯾﺗﻛون ﻣن ﻋﻧﺎﺻر اﺟﺗﻣﻌت   
ﺑﺎﻟﺻدﻓﺔ أو ﺑطرﯾﻘﺔ ﻋﺷواﺋﯾﺔ ، وإ ﻧﻣﺎ ﻫو ذﻟك اﻟﻛل اﻟﻣﻧﺗظم اﻟذي ﯾﺟﻣﻊ أﺟزاء ﺗﺷﻛل ﻓﻲ ﻣﺟﻣوﻋﻬﺎ ﺗرﻛﯾﺑﺎ ﻣوﺣدا 
ﺑﺄن وﺿﻊ  dnaruD، ﯾﺷﯾرو ﻓﻲ ﻫذا اﻹطﺎر . ﺗﻧظم ﻋﻧﺎﺻرﻩ ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺎت اﻋﺗﻣﺎدﯾﺔ ﻣﺗﺑﺎدﻟﺔ و أﻫداف ﻣﺷﺗرﻛﺔ 
  4: أي ﺗﻌرﯾف ﻟﻠﻧظﺎم ﯾﺟب أن ﯾﺷﻣل ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﺎﻧﻲ اﻷرﺑﻌﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ 
و ﯾﻛون ﺑﯾن ﻋﻧﺎﺻر اﻟﻧظﺎم ﺣﯾث اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﻣﺳﺗﻘﻠﺔ و ﻏﯾر اﻟﻣﺗراﺑطﺔ ﻻ ﯾﻣﻛن أن ﺗﺷﻛل : اﻟﺗﻔﺎﻋل 
  :و ﯾوﺟد ﻋدة أﻧواع ﻣن اﻟﺗﻔﺎﻋﻼت اﻟﺗﻲ ﺗرﺑط ﺑﯾن ﻋﻧﺎﺻر اﻟﻧظﺎم أﻫﻣﻬﺎ  .ﻧظﺎﻣﺎ
  ﻼﻗﺔ اﻟﺳﺑب ﺑﺎﻟﻧﺗﯾﺟﺔ ﻋـ               
   Bاﻟﺗﻲ ﺗﺗﺑﻊ اﻟﺣﺎدﺛﺔ  A اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟزﻣﻧﯾﺔ ﻟﻠﺣﺎدﺛﺔ ـ              
  Bﻋﻠﻰ  A ﻫو ﻧﺎﺗﺞ ﻋن ﻓﻌل Aﻋﻠﻰ  Bﻋﻼﻗﺔ رد اﻟﻔﻌل ﺣﯾث اﻟﻔﻌل  ـ             
ل ﻣﺎﺗﻌﯾﻌﻧﻲ وﺻف اﻟﻛل ﺑﺄﺟزاﺋﻪ اﻟﻣﺗراﺑطﺔ واﻟﻣﺗﻔﺎﻋﻠﺔ ، وﻣن ﺛم ﻓﺎﻟﻧظﺎم ﻏﯾر ﻗﺎﺑل ﻟﻠﺗﺟزﺋﺔ أو اﻟ: اﻟﻛﻠﯾﺔ  
 "اﻟﻛل أﻛﺑر ﻣن ﺟﻣﻊ اﻷﺟزاء "و ﻫذا ﻣﺎ ﺗﻌﻛﺳﻪ اﻟﻌﺑﺎرة . ﻓﻲ ﺷﻛل ﺟزﺋﯾﺎت ﻣﻌﻪ 
 و ﯾرﺗﺑط درﺟﺔ ﺗﻌﻘد اﻟﻧظﺎم ﺑﻌدد اﻟﻌﻧﺎﺻر و ﻛذا ﻋدد و ﻧوع اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﯾن ﻋﻧﺎﺻر اﻟﻧظﺎم :  اﻟﺗﻌﻘد 
ظﯾﻔﻲ ﯾوﺻف و  ﻛون ﻓﻲ ﺷﻛل ﻫﯾﻛل ﺗﻧظﯾﻣﻲ و اﻵﺧر ﯾؤﺧذ ﻣظﻬرﯾن ، أﺣدﻫﻣﺎ ﺑﻧﯾوي و ﯾ: اﻟﺗﻧظﯾم  
 وارزﻣﯾﺎت ﻋن طرﯾق ﺣﺳﺎب اﻟﺧ
ﻛﻣﺎ ﺗﺷﯾر أﯾﺿﺎ اﻟﺗﻌرﯾﻔﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ إﻟﻰ ﺑﻌض ﻋﻧﺎﺻر اﻟﻧظﺎم اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ ﺗﻣﺛﯾل آﻟﯾﺔ اﻟﻧظﺎم ﻓﻲ اﻟﺷﻛل 
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  ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ:  اﻟﻣﺻدر
ﻣن ﻣﺣﯾطﻪ ، واﻟﺗﻲ ﻗد ﺗﻛون  م ﯾﻌﻣل ﺑدءا ﺑﺎﺳﺗﻘﺑﺎل اﻟﻣدﺧﻼت ، ﯾﺗﺿﺢ ﻟﻧﺎ أن أي ﻧظﺎ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺷﻛل
اﻟﺦ ، ﻓﯾﻘوم ﺑﻣﻌﺎﯾﻧﺗﻬﺎ ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﺻﻔﺎة .....ﻓﻲ أﺷﻛﺎل ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻛﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، اﻟﻣواد اﻷوﻟﯾﺔ ، اﻟﯾد اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ 
ﺗﻬﺎ ﺑﺎﺧﺗﻼف طﺑﯾﻌﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺧﺗﻠف ﺷﻛﻠﻬﺎ و ﻧوﻋﻬﺎ ﺑﺎﺧﺗﻼف اﻟﻣدﺧﻼت ﻧﻔﺳﻬﺎ و ﺗﺧﺗﻠف أﻫﻣﯾﺗﻬﺎ و دﻗ( )ertliF
ﻫذﻩ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ﺗﺷﻣل ،ﻰ اﻟﻣدﺧﻼت ﻣن أﺟل ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻬدف ﺛم ﺗﺟرى ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﺣوﯾل اﻟﻼزﻣﺔ ﻋﻠ.اﻟﻣﺧرﺟﺎت 
،ﯾﺄﺗﻲ اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺛﺎﻟث اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﻧﺎﺗﺞ اﻟﻧظﺎم  ﻌد ذﺑكو ﺑ. ﺳﻪ و ﺗﺧﺗﻠف ﻣن ﻧظﺎم ﻵﺧر ﺳﺑب ﺗواﺟد اﻟﻧظﺎم ﻧﻔ
اﻟﺦ ، ﯾطرﺣﻬﺎ اﻟﻧظﺎم إﻟﻰ ....أو ﺧدﻣﺎت أو ﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﻛﻣﺎ ﯾﺳﻣﻰ ﺑﺎﻟﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺗﻲ ﻗد ﺗﻛون ﻓﻲ ﺷﻛل ﻣﻧﺗﺟﺎت أو
وﺣﺗﻰ ﯾﻘوم اﻟﻧظﺎم ﺑﻌﻣﻠﻪ ، ﻻﺑدا أن ﺗﺗﺎح ﻟﻪ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗﻐذﯾﺔ  .اﻟﻣﺣﯾط اﻟذي ﻗد ﯾﻘﺑﻠﻬﺎ وﻗد ﯾرﻓﺿﻬﺎ
اﻟﻌﻛﺳﯾﺔ ، وﯾﻘوم ﻋﻠﻰ أﺳﺎﺳﻬﺎ ﺑﺎﻟﺗﻌدﯾل اﻟﻣﻧﺎﺳب أو اﻟﺗﻐﯾﯾر ﻣن ﺧﻼل إدﺧﺎل ﺗﻌدﯾﻼت ﻋﻠﻰ أي ﻋﻧﺻر ﻣن 
  .ﻋﻧﺎﺻرﻩ
   :ﺻﻧﯾف وﻧﻣﺎذج اﻟﻧظمﺗ 2ـ2
م ﺗﺻﻧﯾف اﻟﻧظم إﻟﻰ ﻧظم طﺑﯾﻌﯾﺔ و اﺻطﻧﺎﻋﯾﺔ ، ﻧظم ﻣﻐﻠﻘﺔ و ﻣﻔﺗوﺣﺔ ، ﻧظم ﺗوﻓﻘﺎ ﻟﻣﻌﺎﯾﯾر ﻋدﯾدة 
ﯾﻌﺗﺑر ذو  6591ﻋﺎم  gnidluoB hteneKﻣﺎدﯾﺔ و ﻣﺟردة ، ﻧظم ﺛﺎﺑﺗﺔ و ﻣﺗﻐﯾرة ، ﻏﯾر أن اﻟﺗﺻﻧﯾف اﻟذي ﻗدﻣﻪ 
 1.دراﺟﻪ ﻛل اﻟﺗﺻﻧﯾﻔﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ، وأﻛﺛر ﺷﻣوﻻ ﻹﺑﯾرة ﻟﻠوﺻول إﻟﻰ اﻟﻧظرﯾﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔأﻫﻣﯾﺔ ﻛ
ﻓﻘد اﻗﺗرح ﺗرﻛﯾﺑﺔ ﻧظرﯾﺔ ﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻌﺎﻟم ﻛﻧظم ﻫرﻣﯾﺔ ﻟﻪ ﺗﺳﻌﺔ ﻣﺳﺗوﯾﺎت ﺗزداد درﺟﺔ اﻟﺗﻌﻘد ﻋﻧد اﻟﺗﺣرك ﻣن 





                  
                                                
 01، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ،ص  ﺔﺳﻠﯾم اﻟﺣﺳﯾﻧﯾ  1
 ﻼتـــــاﻟﻣدﺧ
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 اﻟﻣﻧﺎھﺞ، دار ،1ط ، اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ و اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻧظم ،أﺳﺎﺳﯾﺎت ﯾﺎﺳﯾن ﻏﺎﻟب ﺳﻌد : اﻟﻣﺻدر
  ( ﺑﺗﺻرف)  13 ص ، 8002 ، اﻷردن
اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺛﻼث اﻷوﻟﻰ ﺗﺷﻣل اﻟﻧظم اﻟطﺑﯾﻌﯾﺔ و اﻟﻣﯾﻛﺎﻧﯾﻛﯾﺔ  ﻓﺈن gnidluoB ﺣﺳب ﻫرﻣﯾﺔ اﻟﻧظم ﻟـــ 
ﯾﻬﺎ ﻓﺈﻧﻬﺎ ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﻧظم اﻟﺣﯾﺔ و ، أﻣﺎ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺛﻼث اﻟﺗﻲ ﺗﻠ وﻣن ﺛم ﻓﺈﻧﻬﺎ ﺗﺣظﻰ ﺑﺎﻫﺗﻣﺎم  ﻋﻠﻣﺎء اﻟﻔﯾزﯾﺎء
ﻋﻠﻣﺎء اﻷﺣﯾﺎء و اﻟﻧﺑﺎت واﻟﺣﯾوان ، أﻣﺎ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺛﻼﺛﺔ اﻟﺑﺎﻗﯾﺔ ﻓﺈﻧﻬﺎ ﻧظم اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ  ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﺣظﻰ ﺑﺎﻫﺗﻣﺎم
  .ﺗﺣظﻰ ﺑﺎﻫﺗﻣﺎم ﻋﻠﻣﺎء اﻻﺟﺗﻣﺎع 
ﻔﺗﺎح و اﻟﺗﻔﺎﻋل ﻣﻊ ﻣﺣﯾط ان ﻓﻛرة ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻌﻘﯾد ﻓﻲ اﻟﻧظم ﺗﻌطﻲ ﻟﻧﺎ ﺗﺻورا ﺣول اﻷﻧظﻣﺔ ﻣن ﺣﯾث درﺟﺔ اﻻﻧ
ﻓﺎﻟﻧﻣوذج . إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﺗﺻور ﻧﻣوذج ﻟﻠﻧظﺎم و ﻛﯾﻔﯾﺔ ﻋﻣﻠﻪ ﺗﯾﺢوﻫو ﻣﺎ ﯾﺎﻋل اﻟﻣﺗﺑﺎدل ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ ، و ﻋﻼﻗﺔ اﻟﺗﻔ ﺗواﺟدﻫﺎ 
ﻫو ﺗﻣﺛﯾل ﺗﺟرﯾدي ﻟﺷﺊ ﻣﺎ ﯾﻌوض ﻋن اﺳﺗﺧدام اﻟﺷﺊ اﻷﺻﻠﻲ ، اﻟﻬدف ﻣﻧﻪ اﻹﺷﺎرة إﻟﻰ اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﺣﯾوﯾﺔ و 
  .ﻋﻼﻗﺎت اﻟﺗﺑﺎدل اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻘدة 
  1: اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ ﻧﻣﺎذج اﻟﻧظم اﻟﺷﺎﺋﻌﺔ إﻟﻰ أرﺑﻌﺔ أﻧواع ﻋﻠﻰ  R. doelcMو ﻗد ﻗﺳم 
ﻲ ﻧﻣﺎذج ﻣﺟﺳدة ﻓﻲ ﺷﻛل اﻟﻧظﺎم اﻷﺻﻠﻲ ﻟﻛن ﺑﺣﺟم ﺻﻐﯾر ﯾﺳﻬل ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟدراﺳﺔ و ﻫ:  اﻟﻧﻣﺎذج اﻟطﺑﯾﻌﯾﺔ
 .اﻟﺦ .....اﻟﺗﺣﻠﯾل ﻛﻠﻌب اﻷطﻔﺎل ، اﻟﺳﯾﺎرات ، اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﻬﻧدﺳﯾﺔ 
                                                




 اﻟﻧظـــــم اﻟﺑﺷرﯾــــــــــــﺔ 
 واﻧﺎتــــــــم اﻟﺣﯾـــــــﻧظ   
 ﺎﺗﺎتـــــــــــــــــــــــــم اﻟﻧﺑــــــــﻧظ   
 اﻟﺧﻠﯾﺔ :اﻟﻘﺎدرة ﻋﻠﻰ ﺣﻔظ ﻧﻔﺳﻬﺎ اﻟﻣﻔﺗوﺣﺔاﻟﻧظم 
 دـــ ـــــــــــــــــــــــــــــم اﻟﻣﻌﻘــــــــــ ـــــــﯾﺔ اﻟﺗﺣﻛــــــــــــــــم ذاﺗــــــــــــــــــــاﻟﻧظ 
 اﻟﺑﺳﯾط مـــــــــــــــــﺣﻛـــــــــــــــــﯾﺔ اﻟﺗــــــــــــــــم ذاﺗـــــــــــــــﻧظـــــــاﻟ
 ــ ــﺎﻣـ ــــــــــــــــــــــــــــــــــدةاﻟﺟ مـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاﻟﻧظ                      
  اﻟﺗﻌﻘﯾد ﻣﺳﺗوى
 ﻣرﺗﻔﻊ




ﺔ ﻛﺗﺎﺑﯾﺔ أو ﺗﻣﺛل إﺣدى اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﯾوﻣﯾﺎ ﻓﻲ اﻹدارة ، ﺗﺻف ﻋﻧﺎﺻر اﻟﻧظﺎم ﺑطرﯾﻘ:  اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﻘﺻﺻﯾﺔ
 .ﺷﻔﻬﯾﺔ 
ﻲ ﻧﻣﺎذج ﺗﻌرض اﻟواﻗﻊ ﻓﻲ ﺷﻛل ﻣﺧطط ﻫﯾﻛﻠﻲ أو رﺳم ﺑﯾﺎﻧﻲ أو ﺧراﺋط ﻹﻋطﺎء دﻻﻟﺔ أﻛﺛر ﻫ:  ﻧﯾﺔﺎاﻟﻧﻣﺎذج اﻟﺑﯾ
 .ﻛﻣﺎ ﺗﻌﺗﺑر ﻫذﻩ اﻟﻧﻣﺎذج اﻷﻛﺛر ﺷﯾوﻋﺎ و اﺳﺗﺧداﻣﺎ ﻓﻲ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت . 
اﺧﺗﺻﺎر اﻟﺣﻘﺎﺋق إﻟﻰ رﻣوز ﺗﺟرﯾدا ، ﺣﯾث ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﻣﺑدأ  رﺗﻣﺛل أﺣد اﻟﻧﻣﺎذج اﻷﻛﺛ:  اﻟﻧﻣﺎذج اﻟرﯾﺎﺿﯾﺔ
 .رﯾﺎﺿﯾﺔ ووﺻﻔﻬﺎ ﺑﺻﯾﻐﺔ ﻛﻣﯾﺔ 
  
 اﻟﻣﻔﻬوم و اﻟظﺎﻫرة : اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت :II
   :اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﻔﻬوم ـــ1
  ﺗطورﻫﺎﺗﻌرﯾف اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و  :1ـ1 
ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن ﺷﯾوع اﺳﺗﺧدام ﻣﺻطﻠﺢ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟدى اﻟﻛﺛﯾرﯾن ، و إدراﺟﻪ إﻟﻰ ﺣد ﻛﺑﯾر ﻓﻲ ﺣﯾﺎﺗﻧﺎ  
ﻣﺎ أﺛﯾر ﺣول اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، و ﺣﺗﻰ اﻵن ﻟﯾس ﻫﻧﺎك  ل ﻋظﯾم ﺣول أي ﻣﻔﻬوم ﻗدراﻟﯾوﻣﯾﺔ  إﻻ أﻧﻪ ﻟم  ﯾﺛر ﺟد
وﻋﻠﻰ ﺣﺳب رأي .و ﻟﻛن ﻣﺎ ﯾﻣﻛن اﻟﻘطﻊ ﺑﻪ ﻫو وﺟود ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن رؤى ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت  ،ﺗﻌرﯾف ﺟﺎﻣﻊ ﻣﺎﻧﻊ ﻟﻬﺎ
ﻫو ﻣﺄﻟوف ﻣﻔﻬوم ﺑوﺿوح ، واﻟﻣﺷﻛﻠﺔ ﺗﺑدأ ﻋﻧدﻣﺎ ﯾﺟب أن ﯾﺣل اﻟﻔﻬم  ﻟﯾس ﻛل ﻣﺎ" اﻟﻔﯾﻠﺳوف اﻷﻟﻣﺎﻧﻲ ﻫﯾﺟل 
  .ﻟﻬﺎ ﻓﺈن اﻷﻣر ﯾﺳﺗﻠزم اﺳﺗﻌراض ﺑﻌض اﻟﺗﻌﺎرﯾف اﻷﻛﺛر ﺷﯾوﻋﺎ ﻻﺳﺗﻧﺑﺎط ﻣﻔﻬوم ﻧظري، " ﻣﺟرد اﻷﻟﻔﺔ  ﻣﺣل
ﻋﻧد اﻟﺑﺣث ﻋن اﻟﻣﻌﻧﻰ اﻟﻠﻐوي ﻟﻛﻠﻣﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺳﻧﺟد ﻟﻬﺎ اﺗﻔﺎﻗﺎ ﻓﻲ ﺗﻌرﯾف أﺻﻠﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﻌﺎﺟم اﻟﻠﻐوﯾﺔ 
، أﻣﺎ أﺻﻠﻬﺎ  1ﻟﻌﻘل ووظﺎﺋﻔﻪ و اﻟﺗﻲ ﺗدور ﻣﺷﺗﻘﺎﺗﻬﺎ ﻓﻲ ﻧطﺎق ا" ع ل م "ﻛﺈﺣدى اﻹﺷﺗﻘﺎﻗﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﻠﻣﺻدر 
   2اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻧﻲ ﺷرح و ﺗوﺿﯾﺢ ﺷﺊ ﻣﺎ "   noitamrofni" ﻓﻲ اﻟﻠﻐﺔ اﻟﻼﺗﯾﻧﯾﺔ  ﻓﻬﻲ 
ﻓﺳﻧﺟد أﻧﻬﺎ اﺳﺗﺧدﻣت اﺳﺗﺧداﻣﺎ ﻣﺗﺑﺎﯾﻧﺎ ﺑﺗﺑﺎﯾن اﻟﻣﺟﺎﻻت  أﻣﺎ ﻋﻧد اﻟﺑﺣث ﻋن اﻟﻣﻌﻧﻰ اﻻﺻطﻼﺣﻲ ﻟﻬﺎ،
ﻓﻲ ﻣﻘﺎل ﻟﻪ أن ﻫﻧﺎك أرﺑﻊ  oaixeuYﺣﺗﻰ ﻛﺎدت ﺗﻔﻘد ﻣﻌﻧﺎﻫﺎ ﺑدون رﺑطﻬﺎ ﺑﻣوﺿوﻋﺎت ﻋﻠﻣﯾﺔ ، وﻗد أﺷﺎر اﻟﺑﺎﺣث 
ﻣﺋﺔ ﺗﻌرﯾف ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻗﺎم ﺑوﺿﻌﻬﺎ ﻣﺗﺧﺻﺻون ﻓﻲ اﻟﺛﻘﺎﻓﺎت و اﻟﺑﯾﺋﺎت ، و أن اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻔﻠﺳﻔﻲ ﻫو أﻛﺛرﻫﺎ 
  .  3ﺷﻣوﻟﯾﺔ 
  4:ﻓﯾورد اﻟﻣﻌﺟم اﻟﻣوﺳوﻋﻲ ﻟﻣﺻطﻠﺣﺎت اﻟﻣﻛﺗﺑﺎت و اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت أرﺑﻊ ﻣﻌﺎﻧﻲ ﻟﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ 
ﻻﺳﺗﻌﻣﺎل ﻣﺣدد ﻷﻏراض اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات ، أي  ق ﻫدف ﻣﻌﯾن أوﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ ﻟﺗﺣﻘﯾاﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻣت ﻣ 
 ﯾﻣﻛن ﻬﺎ ﻓﻲ ﺷﻛل ذي ﻣﻌﻧﻰ و اﻟﺗﻲﻌﺑﻌد ﺗﺣﻠﯾﻠﻬﺎ أو ﺗﻔﺳﯾرﻫﺎ أو ﺗﺟﻣﯾ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗﻲ أﺻﺑﺢ ﻟﻬﺎ ﻗﯾﻣﺔ
 .ﺗداوﻟﻬﺎ و ﺗﺳﺟﯾﻠﻬﺎ و ﻧﺷرﻫﺎ و ﺗوزﯾﻌﻬﺎ ﻓﻲ ﺻورة رﺳﻣﯾﺔ و ﻏﯾر رﺳﻣﯾﺔ
                                                
 161، ص  8002، دار اﻟﺻﻔﺎء ﻟﻠﻧﺷر و اﻟﺗوزﯾﻊ ، ﻋﻣﺎن ،  1، ط  اﺗﺟﺎﻫﺎت ﻣﻌﺻرة ﻓﻲ إدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔﻣﺣﻣد ﻋواد اﻟزﯾﺎدات ،   1
 55، ص  3991، دار اﻟﺷروق ، اﻟﻘﺎﻫرة ،  1، ط  اﻟﺗطورات اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﯾﻧﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻛﻣﺑﯾوﺗرﻣﺣﻣد ﻣﺣﻣد اﻟﻬﺎدي ،   2
  261ﻣﺣﻣد ﻋواد اﻟزﯾﺎدات ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ، ص   3
 965، ص 8891، دار اﻟﻣرﯾﺦ ، اﻟرﯾﺎض ،  اﻟﻣﻌﺟم اﻟﻣوﺳوﻋﻲ ﻟﻣﺻطﻠﺣﺎت اﻟﻣﻛﺗﺑﺎت و اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتأﺣﻣد ﻣﺣﻣد اﻟﺷﺎﻣﻲ ، ﺳﯾد ﺣﺑﯾب اﷲ ،   4




 .اﻟﻣﻘوﻣﺎت اﻟﺟوﻫرﯾﺔ ﻓﻲ أي ﻧظﺎم ﻟﻠﺗﺣﻛم  
 .ﻧﺎوﻟﻬﺎ ﺗﺗﺻل ﺑﺎﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﺗﺟﻣﯾﻌﻬﺎ و اﻟﻣﻔﻬوم اﻟﻣ 
 .ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣﺟﻬزة و ﻣﻘﯾﻣﺔ ﺧﺎﺻﺔ إذا ﺗم اﺳﺗﻔﺎؤﻫﺎ ﻣن ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟوﺛﺎﺋق أو اﻷﺷﻛﺎل  
ﺗﻘدم اﻷﺧﺑﺎر اﻟﺻﺎدﻗﺔ ﻟﻠﻧﺎس و اﻟﺣﻘﺎﺋق اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎﻋدﻫم " أﻣﺎ ﻣﻌﺟم اﻟﻣﺻطﻠﺣﺎت اﻹﻋﻼﻣﯾﺔ ﻓﯾﻌرﻓﻬﺎ ﻋﻠﻰ أﻧﻬﺎ 
ﺔ ﻓﻲ ﻛل ﻣﺎ ﯾﻬﻣﻬم ﻣن أﻣور ، و ﯾﺗم ذﻟك ﺑواﺳطﺔ وﺳﺎﺋل ﻋﻠﻰ إدراك ﻣﺎ ﯾﺟري ﺣوﻟﻬم و ﺗﻛوﯾن آراء ﺻﺎﺋﺑ
و  اﻻﺗﺻﺎل اﻟﺟﻣﺎﻫﯾري ﻛﺎﻟﺻﺣف، اﻟرادﯾو و اﻟﺗﻠﻔزﯾون ، و أﯾﺿﺎ ﻗد ﯾطﻠق اﻟﻣﺻطﻠﺢ ﻋﻠﻰ اﻟوﺛﺎﺋق و اﻟﻣطﺑوﻋﺎت
اﻟﺦ و ﻛل ﻣﺎ ﯾﺣوي ﺣﻘﺎﺋق ﯾﺗم ﺣﻔظﻬﺎ و اﻻﺣﺗﻔﺎظ ﺑﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻫذا اﻟﻧﺣو ﻓﻲ ﺗﺧﺻص ﻣﻌﯾن أو ﻋدد ....اﻟدورﯾﺎت 
  .1"ﻣن اﻟﺗﺧﺻﺻﺎت 
اﻷدﺑﯾﺎت اﻟﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ ﻧﺟد أﻧﻬﺎ ﻋدﯾدة ﯾﻣﻛن ﺣﺻرﻫﺎ ﻓﻲ و ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺧص اﻟﺗﻌرﯾﻔﺎت اﻟﻣﻘدﻣﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﺗﻲ وردت 
  : ﻓﻲ ﺛﻼث زواﯾﺎ  ﻫﻲ 
ﯾﻧظر ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻠﻰ أﻧﻬﺎ ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻗوﻣت و ﻧظﻣت و ﻓﺳرت :  زاوﯾﺔ اﻟﺗﻌﺎرﯾف اﻟﻣرﺗﻛزة ﻋﻠﻰ ﻣﺻطﻠﺢ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت
ﺗﻌﺎرﯾف ﻫذا اﻻﺗﺟﺎﻩ ﻣن ﺑﯾن . ﻓﻲ اﻻﺗﺟﺎﻩ ورد اﻟﻔﻌل ﻧﻰ ﯾؤﺛر ﺑﻐﯾﺔ اﻻﺳﺗﺧدام أي أﺻﺑﺢ ﻟﻬﺎ ﻣﺿﻣون  ذا ﻣﻌ
و  2" ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣﻧظﻣﺔ ﻟﻬﺎ ﻗﯾﻣﺔ و ﻣﻌﻧﻰ ﻟدى ﻣﺳﺗﻘﺑﻠﻬﺎ "وزﻣﻼؤﻩ اﻟذﯾن ﯾرون ﺑﺄﻧﻬﺎ   reniaR ylleK ﻧذﻛر ﺗﻌرﯾف
ﺗﺟﻣﯾﻊ ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺧﺎم و ﺗﻧظﯾﻣﻬﺎ ﺑواﺳطﺔ اﻟﺗﺻﻧﯾف و اﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ و " ﺗﻌرﯾف ﻣﺣﻣد ﻣﺣﻣد اﻟﻬﺎدي اﻟذي ﯾرى ﺑﺄﻧﻬﺎ  
   3"ﺣﯾث ﯾؤدي ذﻟك إﻟﻰ ﺑزوغ اﻟﻣﻌرﻓﺔ و ﺗﺷﻛﯾل اﻟﻘواﻧﯾن اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ   ﻬﺎ ﻟﻼﺳﺗﺧدام ﺑﻌد اﻟﺗﻔﻬم اﻟﻌﻣﯾقرﻫﺎ و ﺗﻘوﯾﻣﺗﻔﺳﯾ
 اﻷﻗﺻﻰ ﺗﻌﺎرﯾف ﻫذﻩ اﻟزاوﯾﺔ اﻟﺣدﺗﻣﺛل :  زاوﯾﺔ اﻟﺗﻌﺎرﯾف اﻟﻧﻔﻌﯾﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻘﻠل اﺣﺗﻣﺎﻻت ﻋدم اﻟﯾﻘﯾن
ﺗﺧﻔض ﻋدم اﻟﺗﺄﻛد ، " ﺑﺄﻧﻬﺎ G. sivaDﻓﯾﺷﯾر إﻟﯾﻬﺎ ﻫﻧﺎ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات ، أو ﻷي ﻣﻧﻔﻌﺔ أو ﻋﺎﺋد ﻋﻧد ﺣل اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ 
ﻓﻬﻲ ﺗﻐﯾر اﻹﺣﺗﻣﺎﻻت اﻟﻣﺗوﻗﻌﺔ ﺑﺎﻟﻧواﺗﺞ  اﻟﻣﺗوﻗﻌﺔ ﻓﻲ ﻣوﻗف ﻗراري و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﺗﺧﺎذ 
ﺗﻌﺑﯾر ﻋن ﺣﻘﯾﻘﺔ أو ﻣﻼﺣظﺔ أو إدراك أو أي ﺷﯾﺊ ﻣﺣﺳوس أو ﻏﯾر ﻣﺣﺳوس ، " ﻓﯾراﻫﺎ  sacul، أﻣﺎ  4"اﻟﻘرار 
  5"ﻓﻲ ﺗﻘﻠﯾل ﻋدم اﻟﺗﺄﻛد ﻛﺣﺎﻟﺔ أو ﺣدث ﻣﻌﯾن و ﯾﺿﯾف إﻟﻰ ﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻔرد أو اﻟﺟﻣﺎﻋﺔ ﯾﺳﺗﺧدم 
ﯾﻧظر ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻠﻰ أﻧﻬﺎ ﻣﻌرﻓﺔ ﻧﺎﺗﺟﺔ ﻣن ﺗﺣﻠﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و : زاوﯾﺔ اﻟﺗﻌﺎرﯾف اﻟﻣرﺗﻛزة ﻋﻠﻰ ﻣﺻطﻠﺢ اﻟﻣﻌرﻓﺔ 
ﻠﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ، أي أﻧﻬﺎ ﻣﻌرﻓﺔ ﻣﺷﺗﻘﺔ ﻣن ﺗﻧظﯾم و ﺗﺣ" ﺑﺄﻧﻬﺎ  enotSﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ ﻗﺻد اﻻﺳﺗﺧدام ، ﻓﯾﻧظر إﻟﯾﻬﺎ ﻣﺛﻼ 
  6" ةﺑﯾﺎﻧﺎت ذات ﻣﻧﻔﻌﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق أﻫداف اﻟﻣﻧﺷﺄ
                                                
  294، ص  4991، دار اﻟﺟﯾل ، ﺑﯾروت ،  2ط  ﻣﻌﺟم اﻟﻣﺻطﻠﺣﺎت اﻹﻋﻼﻣﯾﺔ ،ﻛرم ﺷﻠﺑﻲ ،   1
 dna gnitroppus , smetsys noitamrofni ot noitcudortni , rettoP drahciR , nabruT niarfE , reniaR ylleR 2
   5 p , 7002 , kroY  weN , CNI ,snos dna yliW nhoJ , ssenisuB gnimrofsnart
 92ص ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق  ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻرة ،ﻣﺣﻣد ﻣﺣﻣد اﻟﻬﺎدي ،   3
 32، دار اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺟدﯾدة ﻟﻠﻧﺷر ، اﻟﻘﺎﻫرة ، ﺑدون ﺳﻧﺔ ﻧﺷر، ص  اﻗﺗﺻﺎدﯾﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﯾﺔ و اﻹدارﯾﺔﻋﺑد اﻟﻣﻧﻌم ﻣﺑﺎرك ، ﺻﻼح اﻟدﯾن   4
 82، ص 7991، ﻣطﺎﺑﻊ ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻣﻠك ﺳﻌود ، اﻟرﯾﺎض ،  1، ط  ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻣدﺧل ﺗﺣﻠﯾﻠﻲﻛﺎﻣل اﻟﺳﯾد ﻏراب ، ﻓﺎدﯾﺔ ﻣﺣﻣد ﺣﺟﺎزي ،   5
 32ح اﻟدﯾن ﻋﺑد اﻟﻣﻧﻌم ﻣﺑﺎرك ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ، ص ﺻﻼ  6




و ﺑﻧﺎءا ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺗﻘدم ، ﻓﺈﻧﻪ ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ اﻟﻘول ﺑﺄن ﻣﻔﻬوم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻫو ﻣﻔﻬوم واﺳﻊ ﯾﺗﺿﻣن اﻟﻌدﯾد ﻣن 
ﺳوﺑﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻫﻲ ﻧﺗﺎج ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﯾدوﯾﺎ أو ﺣﺎ" ﺗرى ﺑﺄن اﻟﻣﻌﺎﻧﻲ و اﻷﻫداف اﻟﻣﻧﺷودة ، إﻻ أن اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ 
  " .أو ﺑﺎﻟوﺳﯾﻠﺗﯾن ﻣﻌﺎ ، ﺗﺗﺻف ﺑﺎﺗﺳﺎق اﻟﻣﻌﻧﻰ و اﻟﺗﻲ ﺗﻘود إﻟﻰ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار 
ﻋرﻓت ﺗطورا ﻓﻲ ﻣﻔﻬوﻣﻬﺎ اذ ﻛﺎن ﯾﻧظر اﻟﯾﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﺧﻣﺳﯾﻧﺎت ﻣن اﻟﻘرن اﻟﻌﺷرﯾن ﻛﺷر ﻻ  ﻘدﻟﻺﺷﺎرة، ﻓ و
ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ اﻟﺗﻲ ﺗؤﻛد ﻋﻠﻰ ﺿرورة ﺣﻔظ ﺟﻣﯾﻊ اﻟ آﻧذاكﺑد ﻣﻧﻪ و ﻛﺄﺣد ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻧظم اﻟﺑﯾروﻗراطﯾﺔ اﻟﺳﺎﺋدة 
ﻔظﻬﺎ ﻓﻲ ﻣﻠﻔﺎت ﯾﺳﺗﻔﺎد ﻣﻧﻬﺎ ،ﻓﻛﺎﻧت ﺣ ﯾﺗم ﻋﻠﻰ ﺻورة وﺛﺎﺋق و وﻗﺎﺋﻊ ﺗﺗم داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﺧﺎرﺟﻬﺎ و ﺗدوﯾﻧﻬﺎ 
ﺗﻐﯾر ، ﺑﻌد ذﻟك .اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﺑﺎرة ﻋن ﻛﻣﯾﺎت ﻛﺑﯾرة و ﺿﺧﻣﺔ ﻣن اﻻوراق اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن أن ﺗﻌرﻗل أداء اﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﻋﻣﻠﯾﺎت اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻻدارﯾﺔ  ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن و ﺗطوﯾر دورﻫﺎ ﻣﻔﻬوﻣﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﺳﺗﯾﻧﺎت ﻣن اﻟﻘرن اﻟﻌﺷرﯾن اذ أدرك
ﺑﻌد أن ﺗم اﺳﺗﺧدام اﻟﺣﺎﺳب ﻓﻲ ادﺧﺎل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و ﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ ، و ﻓﻲ اﻟﺳﺑﻌﯾﻧﺎت و أواﺋل اﻟﺛﻣﺎﻧﯾﻧﺎت أﺻﺑﺢ ﯾﻧظر 
، أﻣﺎ ﻓﻲ ﺳﻧوات اﻟﺗﺳﻌﯾﻧﺎت  ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﺄداة ﺟﯾدة ﻟﻠرﻗﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ اﻋﻣﺎل اﻟﻣﻧظﻣﺎت و ﻣﺳﺎﻧدة ﻟﺣل اﻟﻣﺷﻛﻼت 
  .ﻣوردا اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎ ﯾﻣﻛن اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن اﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ ﺑﻘﺎﺋﻬﺎ و اﺳﺗﻣرارﯾﺗﻬﺎ أﺻﺑﺣت ﺗﻣﺛل 
   :ﻋﻼﻗﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺎﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و اﻟﻣﻌرﻓﺔ  2ـ1
ﺑﻧﺎءا ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌرﯾﻔﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ، ﻧﺟد أن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗرﺗﺑط ﻣن ﺟﻬﺔ ﺑﻣﺻطﻠﺢ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ، وﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى 
ﺗﺟﻣﻊ ﺑﯾن ﻫذﻩ اﻟﻣﺻطﻠﺣﺎت ﯾد اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﺗﻲ ﺎ ﻗﺑل ﺗﺣدﻣﺑﻣﺻطﻠﺢ اﻟﻣﻌرﻓﺔ ، ﻟذا ﻣن اﻟﻣﻔﯾد ﺗوﺿﯾﺢ ﻣﻔﻬوﻣﻬ
  .اﻟﺛﻼث
أﻣﺎ  ،1" و ﻫﻲ اﻟﺑﯾﺎن أي ﻣﺎ ﯾﺗﺑﯾن ﺑﻪ اﻟﺷﻲء ﻣن اﻟدﻻﻟﺔ " ﻟﻐوﯾﺎ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣﺷﺗﻘﺔ ﻣن اﻟﻔﻌل ﺑﯾن  
اﺻطﻼﺣﺎ ﻓﻣﻔﻬوﻣﻬﺎ ﻻ ﯾﺧرج ﻋن ﻧطﺎق ﻛوﻧﻬﺎ ﻣواد ﺧﺎم و ﺣﻘﺎﺋق ﻟﯾﺳت ذات ﻗﯾﻣﺔ و ﻣﻌﻧﻰ ﺑﺷﻛﻠﻬﺎ اﻷوﻟﻲ ، و 
ﻓﯾﻌرﻓﻬﺎ . ﺗﻛون أرﻗﺎﻣﺎ أو ﺣروﻓﺎ أو ﻛﻠﻣﺎت أو ﺻورا دون أي ﺳﯾﺎق أو ﺗﻧظﯾم ﻟﻬﺎ ﺗظﻬر ﻓﻲ أﺷﻛﺎل ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻗد 
ﻟﻸﺷﯾﺎء ، اﻷﺣداث ، اﻟﻣﻌﺎﻣﻼت ، و ﻫﻲ ﻣﺳﺟﻠﺔ و ﻣﺻﻧﻔﺔ و  وﺻف أوﻟﻲ" وزﻣﻼؤﻩ ﺑﺄﻧﻬﺎ  reniaR ylleKﻣﺛﻼ 
ﺗﻘدم  ﺣﻘﺎﺋق ﺧﺎم" ﺑﺄﻧﻬﺎ  noduaL و,noduaL، ﻛﻣﺎ ﯾراﻫﺎ  2" ﻣﺧزﻧﺔ و ﻟﻛن ﻏﯾر ﻣﻧظﻣﺔ ﻟﺗﻌطﻲ ﻣﻌﻧﻰ ﻣﺣدد 
  .3" ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ أو اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣﺣﯾطﺔ ﻗﺑل ﺗرﺗﯾﺑﻬﺎ و ﺗﻧظﯾﻣﻬﺎ ﺑﺷﻛل ﯾﺟﻌل اﻟﻧﺎس ﻗﺎدرﯾن ﻋﻠﻰ ﻓﻬﻣﻬﺎ و اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ 
  : ل ﻓﻲ ﺗﻣﺛﺎﻧﺎت ، ﯾﺗﺿﺢ أن اﻟﺗﻣﺎﯾز ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ ﯾاﺳﺗﻧﺎدا ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌﺎرﯾف اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﻟﻛل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﺑﯾو 
ن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺎدة ﻣﺻﻧﻌﺔ ﺗﻣت اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣﺎدة ﺧﺎم ﻻ ﯾﻣﻛن اﺗﺧﺎذ ﻗرارات ﻋﻠﻰ ﺿوءﻫﺎ ، ﻓﻲ ﺣﯾن أ 
 .ﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ ﺑﻣﺎ ﯾﺳﻣﺢ ﺑﺎﺗﺧﺎذ ﻗرارات ﻋﻠﻰ ﺿوءﻫﺎ 
ﯾﺗﻣﺛل ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻐرض ﻣن اﻻﺳﺗﺧدام ﻣﻌﯾﺎرا ﻟﻠﺗﻣﺎﯾز ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ ، ﻓﺈذا ﻛﺎﻧت اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻓﻲ ﺻورة ﺗﺣﻘق اﻟﻐرض  
ﻓﺈن ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻟﻐرض ﻣﻌﯾن ﯾﻣﻛن أن ﺗﻛون  ﻟكﻟذ. ﺗﻛون ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻟﺣﺎﻟﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﻣﺑﺎﺷرة 
 .ﺧر آﻣﺎت ﻟﻐرض و ﻣﻌﻠ
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أﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﻌرﻓﺔ ، ﻓﺗﻌﻧﻲ ﻟﻐوﯾﺎ اﻹدراك اﻟﺟزﺋﻲ أو اﻟﺑﺳﯾط ﻓﻲ ﺣﯾن أن اﻟﻌﻠم ﯾﺷﯾر إﻟﻰ اﻹدراك اﻟﻛﻠﻲ 
أﻣﺎ اﺻطﻼﺣﺎ ، ﻓﻼ ﯾوﺟد ﺗﻌرﯾف واﺣد ﺷﺎﻣل ﻟﻬﺎ ﻣﺗﻔق ﻋﻠﯾﻪ . أو اﻟﻣرﻛب ﻟذﻟك اﻗﺗرﻧت ﻓﻲ اﻟﻠﻐﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﺑﺎﻟﻌﻠم 
   reniaRﺑﯾﻧﻣﺎ ﯾراﻫﺎ  1" اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم و اﻷﻓﻛﺎر اﻟﺗﻲ ﺗﻘود إﻟﻰ ﻗرارات ﻣزﯾﺞ ﻣن " ﺑﺄﻧﻬﺎ  retlA nevetSﻣﺛﻼ ﯾﻌرﻓﻬﺎ ﻓ
اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﺗﺗﻛون ﻣن ﺑﯾﺎﻧﺎت أو ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻧظﻣت و ﻋوﻟﺟت ﻟﺗﺣوﯾﻠﻬﺎ إﻟﻰ ﻓﻬم ،ﺧﺑرة ، ﺗﻌﻠم ﻣﺗراﻛم و " وزﻣﻼؤﻩ ﺑﺄﻧﻬﺎ 
رة اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﺧدم اﻟﺧﺑ" ﻓﯾﺷﯾران إﻟﯾﻬﺎ ﺑﺄﻧﻬﺎ   noduaL ,noduaLأﻣﺎ ، 2" اﻟﺗﻲ ﺗطﺑق ﻓﻲ اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ أو اﻟﻧﺷﺎط اﻟراﻫن 
واﻟﺣﻘﯾﻘﺔ ﻫو أن اﻻﺗﺟﺎﻩ اﻷﻛﺛر ﺷﯾوﻋﺎ ﻫو اﻟذي ﯾرى اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻫﻲ ﺣﺻﯾﻠﺔ .  3" ﻓﻲ إﻧﺗﺎج اﻟﺳﻠﻊ و اﻟﺧدﻣﺎت 
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن ﻗﺑل ﺻﻧﺎع اﻟﻘرار اﻟذﯾن ﯾﺣوﻟون اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت إﻟﻰ ﻣﻌرﻓﺔ و ﻋﻣل ﻣﺛﻣر ، ﺗﺗﻛون ﻣن  دامﺧﻻﺳﺗﻧﻬﺎﺋﯾﺔ 
ﻗواﻋد و ﻧﻣﺎذج و ﻧظرﯾﺎت ﺗﻣﻛن ﻣن اﻟﻣﻼﺣظﺔ و اﻟﺷرح و ﻬﺎ ﻓﻲ ﺷﻛل ﺗﻣﻔﺎﻫﯾم ﻓﻛرﯾﺔ ﻋﺎﻣﺔ و ﻣﺟردة ﯾﺗم ﺻﯾﺎﻏ
  . اﻟﺗوﻗﻊ ﻟﺣﻘﯾﻘﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ 
  : ﺗﻘدم ، ﯾﺗﺿﺢ أن اﻟﺗﻣﺎﯾز ﺑﯾن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ  و ﺑﻧﺎءا ﻋﻠﻰ ﻣﺎ
 .اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻫﻲ اﻟﻣﺎدة اﻟﻣﺻﻧﻌﺔ ﻣن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  
ﺗﻛون ﻋﺎﻣﺔ ﻏﯾر ﻣﺣدودة  أﻛﺛر ﻣﻧﻬﺎ ﺣﺳﺎﺑﯾﺔ أو ﺑﯾﺎﻧﯾﺔ ، وﻏﺎﻟﺑﺎ ﻣﺎ ﺔﻣﻌظم اﻟﻣﻌﺎرف ﺣﻘﺎﺋق اﺳﺗﻧﺗﺎﺟﯾ 
  .ﺑﺎﻟﻣﻛﺎن و اﻟزﻣﺎن
أن ﻣﺎ ﯾﺟﻣﻊ اﻟﻣﺻطﻠﺣﺎت اﻟﺛﻼث  ﺑﻌد ﻋرض ﻣﻔﻬوم ﻛل ﻣن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﻣﻌرﻓﺔ ، ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ اﻟﻘول  
ﺿﻬﺎ اﻟﺑﻌض ﻫو وﺟود ﻋﻼﻗﺔ ﺗﻛﺎﻣﻠﯾﺔ اﻋﺗﻣﺎدﯾﺔ ، ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﺳﻠﺳل ﻣﺿﺎﻣﯾن ﻫذﻩ اﻟﻣﻌﺎﻧﻲ ﺣﯾث ﺗﺑﺗدئ ﻌﺑﺑ
ﻣوﺿوع اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار ﻟﻰ ﻓﻬم أﻓﺿل ﻟﻠظروف اﻟﺗﻲ ﺗﺣﯾط ﺑﻘود ﻓﻲ اﻟﻧﻬﺎﯾﺔ إﺑﺎﻟﻌﺎم ﻓﺎﻟﺧﺎص ، ﻓﺎﻷﻛﺛر ﺗﺧﺻﺻﺎ ﻟﺗ
اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺻطﻠﺣﺎت اﻟﺛﻼﺛﺔ ﻣﺿﯾﻔﺎ إﻟﯾﻬم ﻣﺻطﻠﺢ  gnimelF  lieNو ﺑﺷﻲء ﻣن اﻟﺗﻔﺻﯾل ﯾﻌرض  .ﺑﺷﺄﻧﻪ 
ﺗﻣر راﺑﻊ وﻫو اﻟﺣﻛﻣﺔ ، ﻓﻲ ﺷﻛل ﺳﻠﺳﻠﺔ ﻣﺗﺻﻠﺔ ﺑداﯾﺗﻬﺎ ﺗﻛون اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﯾﻠﯾﻬﺎ ﺻﻌودا اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺛم اﻟﻣﻌرﻓﺔ ، و ﺗﺳ
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  .ـــ ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻻ ﺗﺷﻛل ﻣﻌﻠوﻣﺎت : ﺗﺳﺗﻣد ﻫذﻩ اﻟﻔﻛرة ﻋﻠﻰ أن     
  .ـــ ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻻ ﺗﺷﻛل اﻟﻣﻌرﻓﺔ                             
  . ـــ ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻟﯾﺳت ﺣﻛﻣﺔ                             
ﺔ و اﻟﺣﻛﻣﺔ أﻛﺛر ﺑﺑﺳﺎطﺔ ﻣن ﻣﺟرد ﻣﺟﻣوﻋﺎت ، ﻓﺎﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻟﯾﺳت ﺑذات ﻣﻌﻧﻰ ﺑﻣﻌﻧﻰ آﺧر أن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﻣﻌرﻓ
دون ارﺗﺑﺎطﻬﺎ ﺑﻣﺟﺎل أو زﻣﺎن ، أي أﻧﻬﺎ ﺧﺎﻟﯾﺔ ﻣن اﻟﺳﯾﺎق ، و ﺑﻣﺎ أﻧﻬﺎ ﺧﺎﻟﯾﺔ ﻣن اﻟﺳﯾﺎق ﻓﺈﻧﻬﺎ ﻻ ﺗرﺗﺑط ﺑﻌﻼﻗﺔ 
ن ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﺗﺷﯾر ﺿﻣﻧﻬﺎ إﻟﻰ ﻛو " ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻟﯾﺳت ﻣﻌﻠوﻣﺎت " وﻣن ﻫﻧﺎ ﻓﺈن  . ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻣﻊ أي ﺷﻲء أﺧر 
و ﻗد ﺗﻌﺗﻣد ﻣﺳﺄﻟﺔ ﻛون اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗﻣﺛل أوﻻ ﺗﻣﺛل . اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗﻲ ﻻ ﺗرﺗﺑط ﺑﻌﻼﻗﺎت ﺑﯾن أﺟزاﺋﻬﺎ ﻟﯾﺳت ﻣﻌﻠوﻣﺎت 
ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻠﻰ درﺟﺔ ﻓﻬم اﻟﻔرد ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﯾن أﺟزاء اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و ﻫذا ﺑدورﻩ ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺗﻲ 
  .ﺳﺑق ﻟﻪ إدراﻛﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﺎﺿﻲ 
ﻧﻪ ﯾﺟﺳد ﻣﻌﺎ ﺛﺑوت و ﻛﻣﺎل اﻟﻌﻼﻗﺎت اأﻛﺛر ﻣن ﻣﺟرد ﻋﻼﻗﺔ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎت ،  ﯾﺄﺗﻲ اﻟﻧﻣط ، وﻫووﻣﺎ ﺑﻌد اﻟﻌﻼﻗﺎت 
ﻋﻧدﻣﺎ ﺗﺣﺻل ﻋﻼﻗﺔ اﻟﻧﻣط وﺳط اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﻛون ذﻟك اﻟﻧﻣط . اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻟﻧﻔﺳﻬﺎ ﺳﯾﺎﻗﻬﺎ اﻟﺧﺎص 
ﻠﻣﺑﺎدئ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﻣﺳؤوﻟﺔ ﻟﺎﯾﺔ اﻟﺳﻠﺳﻠﺔ ، ﺗﻧﺷﺄ ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﻔﻬم أﻣﺎ اﻟﺣﻛﻣﺔ ﻓﺗﻘف ﻓﻲ ﻧﻬ. ﻫو اﻷﺳﺎس ﻟﺗﻣﺛﯾل اﻟﻣﻌرﻓﺔ 
  .ﻋن أﻧﻣﺎط اﻟﻣﻌرﻓﺔ ، ﻓﻬﻲ اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺔ ﻣﺿﺎﻓﺎ إﻟﯾﻬﺎ اﻟﻣﻌﻧﻰ اﻟدﻻﻟﻲ 
   :اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ظﺎﻫرة ـــ 2
















ﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟطوﻓﺎن اﻟﻛﺑﯾر ﻣﻧﻬﺎ ا ﻣﯾز ﺑﻬﺎ ﻫذا اﻟﻌﺻر ﻫﻲ ﺳﻣﺔ اﻧﻔﺟﺎرﺧﻼف ﻓﻲ أن أﻫم ﺳﻣﺔ ﯾﺗ ﻻ
ﻬﺎ ﻣن اﻷﻣور اﻟﺻﻌﺑﺔ ﺑﻼ ﺣدود، ﺣﺗﻰ أﺻﺑﺢ اﻟﺗﺣﻛم ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﺳﯾطرة ﻋﻠﯾﺣﯾث ﺗﻧﺗﺷر ﻛل ﻟﺣظﺔ 
ﻔﻲ اﻟﻣﺎﺿﻲ اﻟﺑﻌﯾد ﻛﺎﻧت ﻛﻣﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ ﻣﺣدودة إﻟﻰ ﺣد ﻛﺑﯾر ، وﺑذﻟك ﻓﺈﻧﻬﺎ ﻟم ﺗﻛن ﻓ. ﻣن ذي ﻗﺑل
و ظﻬور اﻟﺛورة ﺗﺷﻛل ﻣﺷﻛﻠﺔ أو ﻋﺎﺋﻘﺎ ﻓﻲ ﻣوﺿوع ﺗﺟﻣﯾﻌﻬﺎ وﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ و ﻧﻘﻠﻬﺎ وﺑﺛﻬﺎ ، إﻻ أﻧﻪ ﺑﻣرور اﻟزﻣن 
اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ و اﻧﺗﺷﺎر ﺑراﻣﺞ اﻟﺑﺣوث و اﻟﺗطوﯾر ، وﻛذا دﺧول اﻟﺣﺎﺳﺑﺎت اﻵﻟﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﻌظم أﻧﺷطﺔ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ ازدادت 
ﻛﻣﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗداوﻟﺔ إﻟﻰ ﻣﻌدﻻت ﻛﺑﯾرة ﺟدا و ﺗﺣول إﻧﺗﺎج اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت إﻟﻰ ﺻﻧﺎﻋﺔ ﻟﻬﺎ ﺳوق ﻛﺑﯾر ﻻ 
إﻧﺗﺎج اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻣﺎ ﯾﻧﻔق ﻋﻠﻰ اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﺳﻠﻊ د ﻣﺎ ﯾﻧﻔق ﻋﻠﻰ ﯾﯾﺧﺗﻠف ﻛﺛﯾرا ﻋن ﺑﺎﻗﻲ اﻷﺳواق وﻗد ﯾز 
  .اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ 
وﺑذﻟك أﺻﺑﺣت ظﺎﻫرة اﻧﻔﺟﺎر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﻣﺛل ﻣﺷﻛﻠﺔ رﺋﯾﺳﯾﺔ ﺗواﺟﻪ اﻟﻔرد اﻟﻣﻌﺎﺻر ﻓﻲ ﻣﺣﺎوﻻﺗﻪ اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﯾﻬﺎ 
 ﺗﺧذ ﻫذﻩ اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ ﻣظﺎﻫروﺗ .و اﺧﺗﯾﺎرﻫﺎ و ﺗﺟﻬﯾزﻫﺎ و ﺗﺧزﯾﻧﻬﺎ و اﺳﺗرﺟﺎﻋﻬﺎ و ﺑﺛﻬﺎ ﺑﻐﯾﺔ اﻹﻓﺎدة اﻟﻘﺻوى ﻣﻧﻬﺎ
  1: أﻫﻣﻬﺎ  ﻋدﯾدة 
أﺻﺑﺣت ﻛﻣﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﺗﺿﺎﻋف ﻛل اﺛﻧﺗﻲ ﻋﺷرة ﺳﻧﺔ ﺑﻣﻌدل ﺳﻧوي : اﻟﻧﻣو اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ ﺣﺟم اﻹﻧﺗﺎج اﻟﻔﻛري
ﯾﺑﻠﻎ ﻣﺋﺔ  0081، ﺣﯾث ﺗﺷﯾر اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺎت ﻣﺛﻼ أﻧﻪ ﺑﻌدﻣﺎ ﻛﺎن ﺣﺟم إﻧﺗﺎج اﻟدورﯾﺎت ﺳﻧﺔ  % 8ـ ـ 4ﯾﺗراوح ﺑﯾن 
أن رﺻﯾد اﻟدورﯾﺎت ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟدوﻟﻲ ﯾﺑﻠﻎ ﻣﺎ و ﺎت ، ﻧأﻟف دورﯾﺔ ﻓﻲ ﻋﻘد اﻟﺛﻣﺎﻧﯾ 07دورﯾﺔ أﺻﺑﺢ ﯾزﯾد ﻋن 
ون دورﯾﺔ ﯾﺿﺎف إﻟﯾﻬﺎ أﻟف دورﯾﺔ ﺟدﯾدة ﻓﻲ ﻛل ﺳﻧﺔ ، أﻣﺎ اﻟﻛﺗب ﻓﻘد ﺑﻠﻎ اﻹﻧﺗﺎج اﻟدوﻟﻲ ﻣﻧﻬﺎ ﯾﯾﻘﺎرب ﻣن ﻣﻠ
  .بأﻟف ﻛﺗﺎ 006ﺣواﻟﻲ 
ة أﺧذت ﻛﺎن ﻟﻠﺗﺧﺻص اﻟزاﺋد ﻓﻲ اﻟﻣوﺿوﻋﺎت اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ أﺛر ﻛﺑﯾر ﻓﻲ ظﻬور ﻓروع ﺟدﯾد :ﺗﺷﺗت اﻹﻧﺗﺎج اﻟﻔﻛري 
 أﺻوﻟﻬﺎ ﻣن ﻓروع ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻣﺛل اﻟﻬﻧدﺳﺔ اﻟطﺑﯾﺔ و اﻟﻛﯾﻣﯾﺎء اﻟﺣﯾوﯾﺔ ، و ﻛﻠﻣﺎ زاد اﻟﺑﺎﺣﺛون ﺗﺧﺻﺻﺎ و ﺗﺿﺧم ﺣﺟم
اﻟدورﯾﺎت اﻟﻌرﯾﺿﺔ ، وﻣن ﺛم ﯾﻛون ﻣن اﻟﺻﻌب ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﻛل اﻹﻧﺗﺎج اﻟﻔﻛري و اﻹﺣﺎطﺔ  اﻹﻧﺗﺎج اﻟﻔﻛري ﻗﻠت ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ
  .ﺑﻪ ﻣن ﻗﺑل اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن و اﻟدارﺳﯾن 
اﻟﻰ اﻟﻛﺗب و  ﻓﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔﺗﺗﻧوع ﻣﺻﺎدر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﺗﺗﻌدد ﻟﻐﺎﺗﻬﺎ أﯾﺿﺎ،  :ﻣﺎت وﺗﻌدد أﺷﻛﺎﻟﻬﺎ ﻣﺻﺎدر اﻟﻣﻌﻠو ﺗﻧوع 
، ﻫﻧﺎك اﻟﻣﺻﻐرات و اﻟﻣواد اﻟﺳﻣﻌﯾﺔ و اﻟدورﯾﺎت و اﻟرﺳﺎﺋل اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ و اﻟﺗﻘﺎرﯾر اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ وﺑراءات اﻻﺧﺗراع
 itluM)ﻟوﺳﺎﺋط اﻟﻣﺗﻌددة  و ا(  MOR DC) اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ ﻛﺎﻷﻗراص اﻟﻣﺗراﺻﺔ  اﻟﺑﺻرﯾﺔ و ﻛذا أوﻋﯾﺔ
ﻣﻛﺗﺑﺔ ﻗوﻣﯾﺔ ﯾﺑﻠﻎ رﺻﯾدﻫﺎ ﻣن اﻟﻣﺟﻠدات ﺣواﻟﻲ  611و ﺗﺷﯾر اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺎت إﻟﻰ أﻧﻪ ﯾوﺟد ﺑدول اﻟﻌﺎﻟم  .( aideM
وﻛﺎﻟﺔ أﻧﺑﺎء دوﻟﯾﺔ ووطﻧﯾﺔ ﺗﻌﻣل ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و  021ﻣﻠﯾون ﻣﺟﻠد ، ﻛﻣﺎ ﯾوﺟد ﻣﺎ ﯾﻘﺎرب ﻣن  061
 .ر وﻣﻌﻠوﻣﺔ اﻷﺧﺑﺎر ﺣﯾث ﺗﺑث ﯾوﻣﯾﺎ أﻛﺛر ﻣن ﻧﺻف ﻣﻠﯾون ﺧﺑ
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ﺑﺻدور ﺗﻘرﯾر وزارة اﻟﺗﺟﺎرة اﻷﻣرﯾﻛﯾﺔ  5991أ ﻋﺎم . م . ﻫو ﻣﺻطﻠﺢ ﺣدﯾث ، ﻧﺷﺄ ﻓﻲ و  : اﻟﻔﺟوة اﻟرﻗﻣﯾﺔ 
و اﻟذي ﻟﻔت اﻷﻧظﺎر إﻟﻰ اﻟﻔﺎرق اﻟﻛﺑﯾر ﺑﯾن ﻓﺋﺎت اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻷﻣرﯾﻛﻲ ﻓﻲ " اﻟﺳﻘوط ﻣن ﻓﺗﺣﺎت اﻟﺷﺑﻛﺔ " ﺑﻌﻧوان 
ﻟﻣﯾﺎ و ﯾﺻﺑﺢ داﻻ ﻋﻠﻰ اﻟﻔوارق ﺑﯾن اﻟدول اﻟﻣﺗﻘدﻣﺔ و اﺳﺗﺧدام اﻟﺣﺎﺳوب و اﻻﻧﺗرﻧت  ، ﻟﯾﻧﺗﺷر اﺳﺗﺧداﻣﻪ ﻋﺎ
و ﺗﻛﻣن ﺧطورة ﻫذﻩ اﻟﻔﺟوة .اﻟدول اﻟﻧﺎﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻧﻔﺎذ إﻟﻰ ﻣﺻﺎدر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﻣﻌرﻓﺔ و اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﺳﺗﻐﻼﻟﻬﺎ 
ﻓﻲ أن ﺣﯾﺎزة ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻻﺗﺻﺎﻻت ﺑﺷﻛﻠﻬﺎ اﻟﺣدﯾث و ﺣﯾﺎزة اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺗﻲ ﯾﺗطﻠﺑﻬﺎ اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﻬﺎ 
ن أن ﺗﻌطﻲ أﻓﺿﻠﯾﺔ اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ و اﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﻟﻠﺣﺎﺋزﯾن ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻣن ﻻ ﯾﺣوزﻫﺎ ، ﻓﯾزداد اﻟﻐﻧﻲ ﻏﻧﻰ و اﻟﻔﻘﯾر ﯾﻣﻛ
  1.ﻓﻘرا 
  :اﻟﻣﺻطﻠﺣﺎت اﻟﻣﻌﺑرة ﻋن اﻟظﺎﻫرة 2ـ2
ﺻﺑﺣت واﻗﻌﺎ ﻓﻲ ﺣﯾﺎة اﻷﻓراد إﻟﻰ اﻋﺗﺑﺎر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﻛﯾﺎن أﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑظﺎﻫرة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﻟﻘد أدى ا
ي ﺷﻛل ﻣن أﺷﻛﺎل اﻟطﺎﻗﺔ اﻟﻔﻛرﯾﺔ و ﺄﺷﺎف و اﺳﺗﻐﻼل ﻛﻣوارد اﻟﺛروة ، ﯾﺣﺗﺎج إﻟﻰ اﻛﺗطﺑﯾﻌﻲ ﻣﺛﻠﻪ ﻛﺄي ﻣورد ﻣن 
وﻗد ﻛﺎن اﻷﺧذ ﺑﻬذا اﻟﻣﻌﻧﻰ و اﻟﻣدﺧل اﻟﺟدﯾد ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻷﺛر اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ ظﻬور . اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ ﻟﻠﺑﺷرﯾﺔ 
ﺎ ﻓﻲ اﻟﺑﺣث و ﻣﺻطﻠﺣﺎت ﺟدﯾدة ﺗﻌﺑر ﻋن اﻟظﺎﻫرة ، و ﺗدرس ﻛل وظﺎﺋف و أﺳﺎﻟﯾب و ﺗﻘﻧﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و دورﻫ
  .ﻣن ﺑﯾن ﻫذﻩ اﻟﻣﺻطﻠﺣﺎت ﻧﺟد ﻋﻠم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﻧظرﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت . اﻹدارة 
 : ﻋﻠم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
ﻣﻊ اﻻﻫﺗﻣﺎم اﻟﻣﺗزاﯾد ﺑظﺎﻫرة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ودﺧول ﻣﻔﻬوم اﻟﻧظم إﻟﻰ اﻟﺣﯾﺎة اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ، ظﻬر ﺣﻘل ﺣدﯾث اﻟﻧﺷﺄة ﻟم 
ﻟﻌﻠوم اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺎﻧﻲ إﺷﻛﺎﻟﯾﺔ وﺿﻊ ﺗﻌرﯾف ﺟﺎﻣﻊ ، وﻛﻐﯾرﻩ ﻣن ا"ﺑﻌﻠم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت " ﯾﺗﺟﺎوز ﻋﻣرﻩ اﻟﻧﺻف ﻗرن ﯾﻌرف 
ﻣﺗﻔق ﻋﻠﯾﻪ ﺑﺳﺑب طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻌﻠم اﻟﺗطورﯾﺔ ، ﻓﺈن ﻗﺿﯾﺔ وﺿﻊ ﺗﻌرﯾف ﻟﻪ ﻫﻲ ﻣﺷﻛﻠﺔ ﺗﺻﺎﺣب ﻫذا اﻟﻌﻠم ﻣﻧذ ﺑداﯾﺎﺗﻪ 
  2: وﻣﺎ ﺗزال ﺣﺗﻰ اﻟﯾوم ﺗﺣظﻰ ﺑﻧﻘﺎش ﻛﺑﯾر و ﺟدل واﺳﻊ ، ورﺑﻣﺎ ﯾﻣﻛن رد ﻫذﻩ اﻟﻘﺿﯾﺔ إﻟﻰ 
   ﻣﺎت ﻫﻲ اﻟﻣوﺿوع اﻷﺳﺎس ﻟﻌﻠم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻣﯾز ﻓظﺎﻫرة اﻟﻣﻌﻠو : طﺑﯾﻌﺔ ﻣوﺿوع اﻟدراﺳﺔ ــ 
  .اﻗﻊ اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ وﺧﻠﻔﯾﺎت ﻣﺳﺗﺧدﻣﯾﻬﺎﺑطﺑﯾﻌﺔ دﻻﻟﯾﺔ ﻣﺗﻐﯾرة و ﺷدﯾدة اﻟﺗﻧوع ﻓﻲ ﻣﻌﺎﻧﯾﻬﺎ ﻧﺳﺑﺔ إﻟﻰ ﻣو 
إذ ﺗﻛوﻧت ﻧواة ﻫذا اﻟﻌﻠم ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﺗﻔﺎﻋل ﻋدد ﻣن اﻟﻣﺟﺎﻻت اﻟﺗﺧﺻﺻﯾﺔ : ﺗﻌدد ﻣﻧﺎﺑﻊ ﻋﻠم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ــ 
  .ن و اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺎت و اﻟﻌﻠوم اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ، اﻟﻌﻠوم اﻟطﺑﯾﻌﯾﺔ و اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺳواءاﻟﺗﻲ ﺗﻧﺗﻣﻲ إﻟﻰ اﻟﻔﻧو 
رﺧو ، ﺑﻣﻌﻧﻰ أن ﻣوﺿوﻋﻪ ﯾﺗﻣﯾز ﺑﺎﻟﺗﻌﻘﯾد و اﻟﻣراوﻏﺔ و أن اﻻﺧﺗﻼف ﻓﻲ  مﺑﺄﻧﻪ ﻋﻠ htiffirG وﺻﻔﻪ  ،ﻟذﻟك 
  .ﺑﯾﻌﯾﺔوﺟﻬﺎت اﻟﻧظر ﻋﻧد دراﺳﺗﻪ ﺣﺗﻣﻲ و ﻣﺗوﻗﻊ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﻣﺟﺎﻻت اﻟﺑﺣث ﻓﻲ اﻟﻌﻠوم اﻟﺻﻠدة ﻛﺎﻟﻌﻠوم اﻟط
                                                
 24، 14، ص ص  8002دار اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ، اﻟﻘﺎﻫرة ، ،  2ط ﻣﻘدﻣﺔ ﻓﻲ ﻋﻠم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، ﻣﺣﻣد ﻓﺗﺣﻲ ﻋﺑد اﻟﻬﺎدي ،   1
 95ﻣﺣﻣد ﻓﺗﺣﻲ ﻋﺑد اﻟﻬﺎدي ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ، ص   2




أﻧﻬﺎ ﺗﺗﻔق ﻓﻲ ﻣﻌﺎﻧﯾﻬﺎ اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ و ﺗﻌﺑﯾرﻫﺎ اﻻ اﻟﻠﻐوﯾﺔ ،  ﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﺧﺗﻼف ﺻﯾﺎﻏﻬﺎورﻏم ﺗﻌدد اﻟﺗﻌرﯾﻔﺎت ﻟﻌﻠم اﻟ
وﻟﻌل أﻫم ﺗﻌرﯾف ﻟﻪ ﯾﺣظﻰ ﺑﻘﺑول ﺷﺑﻪ ﺗﺎم ﻓﺿﻼ ﻋن ﻛوﻧﻪ أول . ﻋن ﻗﺿﯾﺔ واﺣدة و ﻟﻛن ﺑوﺟﻬﺎت ﻧظر ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ 
، 16أ ﻋﺎﻣﻲ .م . ؤﺗﻣري ﻣﻌﻬد ﺟورﺟﯾﺎ ﻟﻠﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﺑــ وأﻗدم اﻟﺗﻌرﯾﻔﺎت ، ﻫو ذﻟك اﻟﺗﻌرﯾف اﻟذي اﻧﺗﻬﻰ إﻟﯾﻪ ﻣو 
ﻋﻠم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻫو " ﻟدراﺳﺔ ﻣﺳﺎﺋل اﻟﺗﺄﻫﯾل اﻟﻣﻬﻧﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﺎﻟﻣﻛﺗﺑﺎت، وﻗد ﺟﺎء ﻓﻲ ﻫذا اﻟﺗﻌرﯾف أن  2691
ووﺳﺎﺋل ﺗﺟﻬﯾزﻫﺎ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻹﻓﺎدة ﻣﻧﻬﺎ  ﻛﻬﺎ و اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻛم ﺗدﻓﻘﻬﺎ اﻟﻌﻠم اﻟذي ﯾدرس ﺧواص اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﺳﻠو 
ﻬﺎ واﺳﺗرﺟﺎﻋﻬﺎ و ﺗﻔﺳﯾرﻫﺎ ﻧاز وﻣﺎت و ﺗﺟﻣﯾﻌﻬﺎ و اﺧﺗأﻗﺻﻰ ﺣد ﻣﻣﻛن، وﺗﺷﻣل أﻧﺷطﺔ ﺗﺟﻬﯾز اﻟﻣﻌﻠإﻟﻰ 
واﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ، واﻟﻣﺟﺎل ﻣﺷﺗق أو ﻣﺗﺻل ﺑﺎﻟرﯾﺎﺿﯾﺎت ، اﻟﻣﻧطق ، اﻟﻠﻐوﯾﺎت ، ﻋﻠم اﻟﻧﻔس ، ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﺣﺎﺳوب ، 
ﻓﻬذا اﻟﺗﻌرﯾف ﯾﺣدد .  1 "ﺑﺣوث اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ، اﻻﺗﺻﺎﻻت ، ﻋﻠم اﻟﻣﻛﺗﺑﺎت ، اﻹدارة و ﺑﻌض اﻟﻣﺟﻼت اﻷﺧرى 
  : ﺛﻼث ﻣواﺻﻔﺎت أﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻬذا اﻟﻌﻠم ﻫﻲ 
  .أﻧﻪ ﯾدرس ظﺎﻫرة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺧواﺻﺎ و ﺳﻠوﻛﺎ و ﺗدﻓﻘﺎ و ﺗﺟﻬﯾز اﻟﻐرض اﻹﻓﺎدة  
ﻟﻪ ﺟﺎﻧﺑﺎن ، اﻷول ﻧظري ﯾﺗﻛون ﻣن دراﺳﺎت ﻣﺎﻫﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، واﻟﺛﺎﻧﻲ ﺗطﺑﯾﻘﻲ ﯾﺗﻌﻠق  
  .ﺎت ﺑﺎﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻟﻣﺳﺎﻋدة اﻟﻣﺳﺗﻔﯾدﯾن ﻣن اﻟﻣﻌﻠوﻣ
ﯾﻌﺗﺑر ﻣن اﻟﻌﻠوم ﻣﺗﻌددة اﻻرﺗﺑﺎطﺎت، ﺑﻣﻌﻧﻰ أن ﻟﻪ ﻋﻼﻗﺔ ﻧﺷوء و ﺗﺷﺎﺑك ﻣﻊ ﻋدد ﻣن اﻟﻣﺟﺎﻻت  
اﻟظﺎﻫرة اﻟﺗﻲ ﯾﻬﺗم ﺑﻬﺎ ﻫذا اﻟﻌﻠم ﯾﺷﺎرﻛﻪ ﺑﻬﺎ ﻋدد اﻟﻰ أن و اﻟﺳﺑب ﻓﻲ ذﻟك ﯾرﺟﻊ ،و اﻟﻣوﺿوﻋﺎت اﻷﺧرى 
  .ﻣن اﻟﻣﺟﺎﻻت اﻷﺧرى
ﺗطورﯾﺔ ، ﻓﻘد ﺑدأ ﺑﺗﺳﻣﯾﺔ ﻋﻠم اﻟﻣﻛﺗﺑﺎت و اﻧﺗﻬﻰ ﻋرف ﻋﻠم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﻣﺳﻣﯾﺎت ﻋدﯾدة ، ﻋﻛﺳت ﻣﺳﯾرﺗﻪ اﻟ ﻛﻣﺎ
ﺑﺗﺳﻣﯾﺔ ﻋﻠم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، ﻣرورا ﺑﺗﺳﻣﯾﺎت ﻋدﯾدة أﻫﻣﻬﺎ ، اﻟﺗوﺛﯾق ، اﺳﺗرﺟﺎع اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، دراﺳﺎت اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ 
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  ﻟﻌﻼﻗﺔﺗطور ﺣﻘل ﻋﻠم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﺣﻘول ذات ا:  20ﺟدول رﻗم  
  ﺍﻟﺤﻘــــــــــــــــــــل ﺍﻟﻌﻠﻤـــــــــــــــــــــــــﻲ  ﺍﻟﻔﺘﺭﺓ ﺍﻟﺯﻤﻨﻴﺔ
  اﻹدارة        ﻋﻠم اﻟﻧﻔس     اﻟﻠﻐوﯾﺎت     اﻟﺗوﺛﯾق     اﻟﻣﻛﺗﺑﺎت   اﻟﻬﻧدﺳﺔ    اﻟرﯾﺎﺿﺎت و اﻹﺣﺻﺎء    ﻗﺑل اﻷرﺑﻌﯾﻧﺎت
  ﺑﺣوث اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت                     اﻟﺣﺎﺳوب اﻵﻟﻲ                                  اﻟﺗوﺛﯾق  اﻷرﺑﻌﯾﻧﺎت
  اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت                                     ﻋﻠم اﻟﺣﺎﺳوب ﻋﻠم ﻧظم اﺳﺗرﺟﺎع           اﻟﺧﻣﺳﯾﻧﺎت
  ﻋﻠم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت                   ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  اﻟﺳﺗﯾﻧﺎت
اﻟﺳﺑﻌﯾﻧﺎت و 
  اﻟﺛﻣﺎﻧﯾﺎت
  ﻋﻠم اﻟﺣﺎﺳوب و اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت                                                                        
  ﻋﻠم اﻟﻣﻛﺗﺑﺎت و اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت(                اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ)ﻋﻠم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  
    اﻟﺗﺳﻌﯾﻧﺎت
   5، ﻋﻠم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ، ص ﻋﻣﺎد ﻋﺑد اﻟوﻫﺎب اﻟﺻﺑﺎغ :  اﻟﻣﺻدر                  
اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻟﻌﻠم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﺎﻧت اﻷﺳﺑق ﻓﻲ اﻟظﻬور ﻣن ﺟواﻧﺑﻪ اﻟﻧظرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ظﻬرت ﻓﻲ أواﺳط  إن اﻟﺟواﻧب
وﻗد ﻛﺎﻧت ﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﻛﺗﺑﺎت . اﻟﻘرن اﻟﻌﺷرﯾن، ﺣﯾث ﺗﻣﺛل اﻟﻣﻛﺗﺑﺎت و دوار اﻟوﺛﺎﺋق اﻟﻣﯾﺎدﯾن اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ ﻟﻬذا اﻟﻌﻠم
ﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ازدﯾﺎد اﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﯾﻬﺎ، ﻓﻲ اﻟﺑداﯾﺔ ﺗﻘدم ﺧدﻣﺎﺗﻬﺎ إﻟﻰ اﻟﻣﺳﺗﻔﯾدﯾن، ﻏﯾر أن اﻟﺗطور اﻟﻌﻠﻣﻲ و ﺗﻔﺟر ا
و ﻣﻧذ أواﺳط اﻟﻘرن اﻟﺗﺎﺳﻊ . ﺟﻌﻠﻬﺎ ﻋﺎﺟزة ﻋن ﺗﻠﺑﯾﺔ اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﺳرﯾﻌﺔ و اﻟﻣﺗﺧﺻﺻﺔ ﻟﻠﻌﻠﻣﺎء و اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن 
 ﺎﺣﺗوﯾﺎت أوﻋﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و أﻛﺛر ﻋﻣﻘﺎ ﻣﻣﻟﻣاﻟﺗﻲ ﻛﺎﻧت ﺗﻬدف إﻟﻰ ﺗﺣﻠﯾل ﻣﻛﺛف  ﻋﺷر ظﻬرت ﺣرﻛﺔ اﻟﺗوﺛﯾق
ﺑﻌد اﺳﺗﺧدام اﻟﺣواﺳﯾب ﻓﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣﻛﺗﺑﯾﺔ أظﻬرت ﻋﻣﻠﯾﺎت اﺳﺗرﺟﺎع و . ﻛﺎﻧت ﺗﻘدﻣﻪ اﻹﺟراءات اﻟﻣﻛﺗﺑﯾﺔ 
أﺧذ و اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت أن ﻫذﻩ اﻟﻣﺣﺎوﻻت اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ﻫﻲ ﻣراﺣل ﺗطورﯾﺔ ﻟﻌﻠم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﺟواﻧﺑﻪ اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ ، 
 ﻣﺻطﻠﺢ ﻧظم اﺳﺗرﺟﺎع اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﺣل ﻣﺣل اﻟﺗوﺛﯾق ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻛﺗﺎﺑﺎت و اﻟﻣؤﺗﻣرات واﺳﺗﻣر اﻟﺣﺎل إﻟﻰ أواﺧر
و ﻋﻠﻰ أي اﻷﺣوال ، ﻓﻘد أدى ﻧﺷوء و ﺗطور اﻟﺗوﺛﯾق و اﺳﺗرﺟﺎع اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، و اﺗﺟﺎﻫﺎت ﻣﻣﺎﺛﻠﺔ  .اﻟﺧﻣﺳﯾﻧﺎت 
ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟوﻗت ﺗﻘرﯾﺑﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻠوم اﻟﺳﻠوﻛﯾﺔ و ﻋﻠوم اﻻﺗﺻﺎل و اﻟﺣﺎﺳب إﻟﻰ ﺑروز ﻣﺟﺎل ﺟدﯾد ﯾﺳﻣﻰ ﻋﻠم 
رﻏم أﻧﻪ اﺳﺗﻌﻣل ﻷول ﻣرة ﻋﺎم  اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟذي ﺑدأ ﯾﺳﺗﺧدم ﻋﻠﻰ ﻧطﺎق واﺳﻊ ﻣﻧذ ﺣواﻟﻲ ﻣﻧﺗﺻف اﻟﺳﺗﯾﻧﺎت ،
  . أﺛﻧﺎء اﻧﻌﻘﺎد اﻟﻣؤﺗﻣر اﻟﻌﺎﻟﻣﻲ ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﺎﺻﻣﺔ اﻷﻣرﯾﻛﯾﺔ  9591
ﻓﻲ أورﺑﺎ و اﻹﺗﺣﺎد اﻟﺳوﻓﯾﺎﺗﻲ ﻛﺗﻌﺑﯾر ﻣرادف (  euqitamrofni) و اﻹﺷﺎرة ، ﻓﻘد ﺷﺎع اﺳﺗﺧدام ﻟﻔظ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ 
  1. ﻟﻌﻠم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
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 : ﻧظرﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻠﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺟﻬود و اﻟدراﺳﺎت اﻟرﯾﺎﺿﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣت ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﺣل ﻣﺷﺎﻛل ﻫﻧدﺳﺔ ﺗﻘوم ﻧظرﯾﺔ 
و ﻗد ﺗطورت اﻟﻧظرﯾﺔ اﻟرﯾﺎﺿﯾﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻠﻰ ﻣدى ﺳﻧﯾن إذ ﺗﻣت ﺑداﯾﺔ ﺗﻠك اﻟدراﺳﺎت ﻓﻲ ﺷرﻛﺔ  ،اﻻﺗﺻﺎﻻت
وﺟودة ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ، ﻓﻲ ﻣﺣﺎوﻟﺔ ﻟﺣل اﻟﻣﺷﺎﻛل اﻟﻔﻧﯾﺔ اﻟﻣW .revaeWو  C .nonnahS ﺑﯾل ﻟﻠﺗﻠﻔوﻧﺎت ﺗﺣت إﺷراف 
ﺎ ﺗﻌﻧﻲ ﻧﻠوﻣﺎت ﺑﺻورة ﻛﻣﯾﺔ ، ﻓﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻫﺿرورة ﺻﯾﺎﻏﺔ ﻣﻔﻬوم اﻟﻣﻌ nonnahSذﻟك وﺟد ﻟ .اﻻﺗﺻﺎل اﻟﻬﺎﺗﻔﻲ
 ﻪم ﻫذا اﻟﻣﻔﻬوم ﻗﺎم ﺑﺻﯾﺎﻏﺔ ﻧﻣوذﺟو ﺑﺎﺳﺗﺧدا ،1ﻣﻌدل اﻷرﻗﺎم اﻟﺗﻲ ﯾﺟب اﻧﺗﻘﺎﻟﻬﺎ ﻟﺗﻌرﯾف رﺳﺎﻟﺔ ﻣﻌﻧﯾﺔ  
   2: ﻫﻲ  ﻣﻛوﻧﺎت أﺳﺎﺳﯾﺔﻟﻼﺗﺻﺎﻻت ، اﻟذي ﯾﺗﻛون ﺣﺳب رأﯾﻪ ﻣن ﺧﻣس 
  .ـ اﻟﻣﺻدر أي اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ أو اﻟرﺳﺎﻟﺔ أو اﻹﺷﺎرة   
  .ـ اﻟﻧﺎﻗل اﻟذي ﯾﺣول اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و اﻟﺣﻘﺎﺋق إﻟﻰ ﻣﻌﻧﻰ ﻣﻔﻬوم   
  .ـ اﻟﻘﻧﺎة اﻟﺗﻲ ﺗﻧﻘل اﻟرﺳﺎﻟﺔ أو اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ   
  .ـ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل أو اﻟﻣﺳﺗﻠم اﻟذي ﯾﺗرﺟم اﻟرﺳﺎﻟﺔ أو اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ   
  .ﯾؤدي إﻟﻰ اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ  ـ اﻟﻬدف اﻟذي ﺗﺗﺿﻣﻧﻪ اﻟرﺳﺎﻟﺔ أو اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ و  
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 3: اﻟﻣﺷﺎﻛل اﻟﺗﻲ ﺗظﻬر ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻧظﺎم إﻟﻰ ﺛﻼﺛﺔ  ﺑﺗﻘﺳﯾم nonnahSـﻣن أﺟل ﺗوﺿﯾﺢ دور ﻫذﻩ اﻟﻧظرﯾﺔ ، ﻗﺎم و 
  
  .اﻟﻔﻧﯾﺔ و دﻗﺔ ﻓﻲ ﻧﻘل اﻟرﺳﺎﺋل ﻣﺛل ﻣﺳﺗوى ﻛﻔﺎءة ﻧﻘل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ  بﺗﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﺟواﻧ :اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻔﻧﻲ ـ ﻣﺷﺎﻛل   
  .ﺗﺗﻌﻠق ﺑﻣدى دﻗﺔ ﻣﺣﺗوﯾﺎت اﻟرﺳﺎﺋل اﻟﺗﻲ ﯾﻧﻘﻠﻬﺎ اﻟﻧظﺎم :  ﻣﺷﺎﻛل اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻠﻔظﻲـ   
  ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﺟواﻧب اﻟﻧﻔﺳﯾﺔ و اﻹدراﻛﯾﺔ ﻟﻠﻔرد :  ﻣﺷﺎﻛل ﻣﺳﺗوى اﻟﺗﺄﺛرـ   
ﻧﻘوﻟﺔ ﺧﻼل ﺗرﻛز ﻋﻠﻰ ﻗﯾﺎس ﻛﻣﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣ ﻣﺎت ﻣﻊ ﻣﺷﺎﻛل اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻔﻧﻲ ، اذﻌﻠو ﺗﺗﻌﺎﻣل ﻧظرﯾﺔ اﻟﻣﺣﯾث 
  1: ﺑﺎﺳﺗﺧدام أدوات رﯾﺎﺿﯾﺔ ﻣﻌﻘدة ﻧﺳﺑﯾﺎ ، و ذﻟك ﻣن أﺟل  ﻗﻧوات اﻻﺗﺻﺎل 
                                                
 712، ص  3991، دار زﻫران ، اﻷردن ، ﻧظرﯾﺔ اﻟﻘرارات اﻹدارﯾﺔﻧﺎدﯾﺔ أﯾوب ،   1
 28 p,8002 , sirap , nattamrah’L , ecnassiannoc al a noitamrofni’l ed , lomeD leoN naeJ , xuorgeL seuqcaJ 2
 11ﻋﺑد اﻟرﺣﻣﺎن اﻟﺻﺑﺎح ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ، ص   3








  .ـ اﻟوﺻول إﻟﻰ طرﯾﻘﺔ ﻟﻘﯾﺎس طﺎﻗﺔ وﺳﺎﺋل ﻧﻘل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﺗﺣدﯾد اﻟﺣﺟم اﻷﻣﺛل ﻟﻬﺎ  
  .ـ ﺗدﻧﻲ اﻟﺿوﺿﺎء ﻏﯾر اﻟﻣرﻏوب ﻓﯾﻬﺎ  
  .ـ ﺗﺧﻔﯾض ﺣﺟم اﻟرﺳﺎﺋل ﻋن طرﯾق اﺳﺗﺑﻌﺎد اﻹﺳﻬﺎب  
 2:ﯾﻣﻛن اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ﻣﺣﺗوﯾﺎت ﻧظرﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﺗﺣﻠﯾل و ﺗﺻﻣﯾم ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن ﺧﻼل اﻷﺗﻲﻛﻣﺎ 
  . ـ ﺗﻣﺗﻠك اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻗﯾﻣﺔ ﻏﯾر ﻣﺗوﻗﻌﺔ    
  .ـ ﺗﻌﻣل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻠﻰ ﺗﻘﻠﯾل اﻟﺷك    
  .إذا ﻛﺎﻧت ﻫﻧﺎك ﺑداﺋل ﯾﺗوﺟب اﻻﺧﺗﯾﺎر ﻣن ﺑﯾﻧﻬﺎ ـ ﻟﯾس ﻫﻧﺎك ﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت إﻻ    
  .ـ ﻟﯾﺳت ﻛل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﻧﻘوﻟﺔ ﻟﻬﺎ ﻗﯾﻣﺔ ، ﻓﻬﻧﺎك ﺿوﺿﺎء ﺗﻧﻘل ﺑواﺳطﺔ ﻧظﺎم اﻻﺗﺻﺎﻻت    
  .ـ ﻏزارة اﻟﻧﻘل ﻣﻔﯾدة ﻓﻲ اﻛﺗﺷﺎف اﻷﺧطﺎء و اﻟﺳﯾطرة ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻓﻲ ﻧظﺎم اﻻﺗﺻﺎﻻت    
  اﻟﻣﻔﻬوم واﻟطﺑﯾﻌﺔ: ظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻧ :III          
   :ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت   ﻣﻔﻬومــ ـ1
   :م اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﻣﺻطﻠﺣﺎت اﻟﻘرﯾﺑﺔ ﻣﻧﻪﺎﺗﻌرﯾف ﻧظ  1ـ1  
ﻧﺻﯾﺑﺎ ﻛﺑﯾرا ﻓﻲ أﺧذ أﻧﻪ م اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﺷﯾر إﻟﻰ ﺎت ﻣﺻطﻠﺢ ﻧظإن اﺳﺗﻌراض اﻷدﺑﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻧﺎوﻟ  
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ،  ﺗدﻋﯾم ﻧظم ﻛﺗﺎﺑﺎت اﻟﻣﻔﻛرﯾن و اﻟﻣﺣﻠﻠﯾن ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣﺟﺎل ، و ﺣﯾث أن ﻫذا ﯾﻌﺗﺑر ظﺎﻫرة إﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﻓﻲ
ﻩ اﻟﻣﺣﺎوﻻت و اﻟﺟﻬود اﻟﻌدﯾدة أﺿﻔت ﻋﻠﻰ ﻣﺿﻣون اﻟﻣﺻطﻠﺢ ﻋدة ﺗوﺟﻬﺎت ﻣﺗﻧوﻋﺔ ذات وﺟﻬﺎت ﻧظر إﻻ أن ﻫذ
  .ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ أدت إﻟﻰ ﺗﻧوع اﻟﺗﻌﺎرﯾف و ﺗﺑﺎﻋدﻫﺎ ﻓﻲ ﺑﻌض اﻷﺣﯾﺎن 
و ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﻣﺗراﺑطﺔ ﺗﻘوم ﺑﺟﻣﻊ و ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ " اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻫو  أن ﻧظﺎم K. noduaL و noduaL ﻓﯾرى
اﻟﺻﺑﺎغ  ﻓﯾﺷﯾر إﻟﯾﻪ  أﻣﺎ ﻋﻣﺎد، 3 "ﺗﺣزﯾن و ﻧﺷر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، و ذﻟك ﻷﻏراض دﻋم اﻟﻘرارات و ﺗﺣﻘﯾق اﻟرﻗﺎﺑﺔ 
ﺗﺣﺗوي ﻋﻠﻰ ﻋدد ﻣن اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻔﺎﻋل ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾﻧﻬﺎ وﻣﻊ ﻣﺣﯾطﻬﺎ ﺑﻬدف ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و ﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ  ﺑﯾﺋﺔ" ﺑﺄﻧﻪ 
ﻗد رﻛزا ﻋﻠﻰ اﻟﺟﺎﻧب اﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑﺄﻧﺷطﺔ اﻟﻧظﺎم ، ﻓﺈن  ﻓﺈذا ﻛﺎن ﻫذﯾن اﻟﺗﻌرﯾﻔﯾن.  4" وﺑث اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﻣن ﯾﺣﺗﺎﺟﻬﺎ 
" ﻪ اﻟذي ﯾرى ﺑﺄﻧ H .acseL  أﺧرى ﻗد رﻛزت ﻋﻠﻰ اﻟﻣوارد اﻟﺗﻲ ﯾﺷﺗﻣل ﻋﻠﯾﻬﺎ اﻟﻧظﺎم ، ﻣﻧﻬﺎ ﺗﻌرﯾف فﻫﻧﺎك ﺗﻌﺎر ﯾ
اﻟﺑﻧﻰ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ، اﻹﺟراءات و اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺎﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ  اﻟﻣﺟﻣوع اﻟﻣﺗراﺑط ﻣن اﻷﺷﺧﺎص،
ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻷﻓراد و اﻷﺟﻬزة و اﻟطرق اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾق ﻣﺟﻣوﻋﺔ " أﻧﻪ  ،أو 5 "ت اﻟﻣﻧﺎﺳب اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ اﻟوﻗ
   6" وظﺎﺋف ﻣﻌﯾﻧﺔ 
                                                                                                                                                            
 14، ص  4002، دار اﻟﻔﻛر اﻟﻣﻌﺎﺻر ، ﺻﻧﻌﺎء ،  4ط  ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﯾﺔ ،ﻋﺑد اﻟﻣﻠك إﺳﻣﺎﻋﯾل ﺣﺟر ،  1
 56، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ، ص  ﻋﻠم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﻋﻣﺎد اﻟﺻﺑﺎغ ،  2
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ﻣﺟﻣوﻋﺔ " اﻟذي ﯾﻌرﻓﻪ ﺑﺄﻧﻪ R .  xieRﺑﯾﻧﻣﺎ ﺟﻣﻊ آﺧرون ﺑﯾن اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﻣوارد ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و أﻧﺷطﺗﻪ ، وﻣﻧﻬم 
ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺟﻣﻊ و ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ و ﺗﺧزﯾن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﺷﻛل  ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، اﻟﺑرﻣﺟﯾﺔ ، اﻟﻣﺎدﯾﺔ و اﻹﺟراﺋﯾﺔ ، اﻟﺗﻲ
   "ﻧﺻوص ، وﺻور ، أﺻوات 
م اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، إﻻ أﻧﻪ ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ وﺿﻊ ﺎﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن ﻋدم وﺟود اﺗﻔﺎق ﻣﺷﺗرك ﺣول ﺗﻌرﯾف ﻣﺻطﻠﺢ ﻧظ
ﻣﻔﻬوم ﻟﻪ ﺿﻣن ﺳﯾﺎﻗﻪ اﻟﺻﺣﯾﺢ و ﻣﺿﻣوﻧﻪ اﻟﻌﻠﻣﻲ ﻣن ﺧﻼل إﻋﺎدة ﺗرﻛﯾب اﻟﻣﺻطﻠﺢ ﻋن طرﯾق ﺗﺷﻛﯾل اﻟﻌﻼﻗﺔ 
ﻫﻲ ﺣﺻﯾﻠﺔ ﺗﻛوﯾن ﻣﺗﻔﺎﻋل ﻫذﻩ اﻟﻌﻼﻗﺔ . ﯾن ﻋﻧﺻرﯾﻪ اﻷﺳﺎﺳﯾن و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﯾن ﻓﻲ اﻟﻧظﺎم و اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺑﻧﯾوﯾﺔ ﺑ
ﺗم اﻟﺗطرق إﻟﯾﻪ ﺳﺎﺑﻘﺎ ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق ﺑﻣﻔﻬوم  و اﺳﺗﻧﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺎ .و ﻟﯾﺳت ﺣﺻﯾﻠﺔ ﺟﻣﻊ ﺟﺑري ﻟﻬﻣﺎ  ﺑﯾن ﻋﻧﺻرﯾﻪ
ﻫو أي ﻧظﺎم ﯾﺗﻛون ﻣن " ﺑﺄﻧﻪ  اﻟﻧظﺎم و اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، ﻓﺈﻧﻪ ﻣن وﺟﻬﺔ ﻧظر اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﯾﻣﻛن ﺗﻌرﯾف ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
اﻷﺟزاء اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻔﺎﻋل ﻣﻊ ﺑﻌﺿﻬﺎ اﻟﺑﻌض ﺑﻬدف ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و ﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ و ﺗﺣوﯾﻠﻬﺎ إﻟﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت  نﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣ
  "وﻣن ﺛم ﺗوزﯾﻌﻬﺎ إﻟﻰ اﻟﻣﺳﺗﻔﯾد 
ﺳﺗﺧدم ﻣﺻطﻠﺣﺎت ﻛﺛﯾرة ﺑﺻورة ﻣﺗرادﻓﺔ ﻣﻊ ﻣﺻطﻠﺢ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، و ﻓﻲ اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻷﺣﯾﺎن ﺗ 
ﻧرى أﻧﻪ ﻣن  ،ﻟذا. اﺳﺗﺑدال اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻋدم اﻟدﻗﺔ ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد ﻣﻌﺎﻧﻲ اﻟﻣدﻟوﻻت اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ  ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﺣدث ﺧﻠط و
اﻟﺿروري اﻹﺷﺎرة إﻟﯾﻬﺎ ﻫﻧﺎ ﻟوﺿﻊ ﺣدود ﻓﺎﺻﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺣﺗوى و اﻟدﻻﻟﺔ ﺑﯾن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﻣﺻطﻠﺣﺎت 
  .ل ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﻧظم اﻟﻌﻣ: اﻟﻘرﯾﺑﺔ ﻣﻧﻪ ، واﻟﺗﻲ ﻧذﻛر ﻣﻧﻬﺎ ﻋﻠﻰ وﺟﻪ اﻟﺧﺻوص 
ورﯾن ، اﻷول ﻛﻠﻲ ﯾﻬﺗم ﺑﻛل ﺗﻘﻧﯾﺎت اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ و اﻻﺗﺻﺎﻻت ، ﻓﻬو ﻬوم ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﺿﻣن ﻣﻧظإن ﻣﻔ
ﺧزن و ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ و ﺗوزﯾﻊ ﯾﻣﺛل ﻧطﺎﻗﺎ واﺳﻌﺎ ﻣن اﻟﻘدرات و اﻟﻣﻛوﻧﺎت ﻟﻠﻌﻧﺎﺻر اﻟﻣﺗﻧوﻋﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻓﻲ 
ﻬﺎ أن ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻻ ﺗﺗطﻠب أﻣﺎ اﻟﻣﻧظور اﻟﺟزﺋﻲ اﻟذي ﻧﻣﯾل إﻟﯾﻪ ﻻﻋﺗﺑﺎرات ﻋدﯾدة أﻫﻣ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، 
ﻟذاﺗﻬﺎ ﺑل ﻫﻲ وﺳﯾﻠﺔ ﻣﺳﺎﻋدة ﻟﺗﺳﻬﯾل ﺗدﻓق اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، ﯾرى ﻓﻲ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣوردا أﺳﺎﺳﯾﺎ ﻣن ﻣوارد 
  1.ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﻣﻛوﻧﺎ ﻣﻬﻣﺎ ﻣن ﻣﻛوﻧﺎﺗﻪ اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ 
ﻋﻣﺎل ﺑﺎﺳﺗﺧدام اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و أﻣﺎ ﻧظم اﻟﻌﻣل ﻓﺗﺗﻣﯾز ﺑﺄﻧﻬﺎ اﻟﻧظم اﻟﺗﻲ ﺑﻬﺎ ﻣﺷﺎرﻛﺔ إﻧﺳﺎﻧﯾﺔ ﺗﺑﺎﺷر ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻷ
و ﺑﻬذا ﻧﺟد أن ﻛل ﻧظﺎم ﻋﻣل . اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ وﻣوارد أﺧرى ﻹﻧﺗﺎج اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت ﺳواء ﻟﻠﻣﺳﺗﻬﻠك اﻟداﺧﻠﻲ أو اﻟﺧﺎرﺟﻲ 






                                                
  12،  02، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ، ص ص  أﺳﺎﺳﯾﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ و ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﻌد ﻏﺎﻟب ﯾﺎﺳﯾن ، ﺳ 1
    6 p , ticpo , nevetS retlA 2




  1  :ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ  2ـ1 
، ﻻ ﺑدا ﻣن وﺿﻊ  ﺎﺎت و اﻟﻣﺻطﻠﺣﺎت اﻟﻣﺗﺷﺎﺑﻛﺔ ﻣﻌﻬم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺑﻌد أن أوﺿﺣﻧﺎ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﻧظ 
ﻓﻣن . اﻟﻣﻔﻬوم اﻷﻫم و اﻷﺑرز ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻓﻲ ﺳﯾﺎﻗﻪ اﻟﺻﺣﯾﺢ وﻓﻲ إطﺎر ارﺗﺑﺎطﻪ ﺑﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
ﺧﻼل ﻗراءة اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻓﻲ أدﺑﯾﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻻﺣظت أن ﻫﻧﺎك ﺧﻠط ﻛﺑﯾر ﺑﯾن اﻟﻣﺻطﻠﺣﯾن ﯾﻣﺎرﺳﻪ 
ﻟﻣﻌﻧﻰ واﺣد و ﯾﻘﺻدون ﺣﯾن ﯾﺳﺗﺧدم ﻛﺛﯾرا ﻣن اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن اﻟﻣﺻطﻠﺣﯾن ﻓ. ؤﻟﻔون ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣﺟﺎل ون و اﻟﻣاﻟﺑﺎﺣﺛ
ﻓﯾﻌﺗﺑرون ﻣﻔﻬوم ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت أﺷﻣل و أﻋم ﺑﻬﺎ ﻏﺎﻟﺑﺎ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻻدارﯾﺔ ، ﯾﻔرق اﻟﺑﻌض ﺑﯾن اﻟﻣﺻطﻠﺣﯾن 
 رع ﻣن ﻓروع ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻻدارﯾﺔ ﻓ ، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﻌﺗﺑروناﻹدارﯾﺔ ﻣن ﻣﻔﻬوم ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
اﻟﺗﻲ ﯾرون أﻧﻬﺎ ﺗﺷﻣل ﻓروﻋﺎ أﺧرى ﻛﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺟﻐراﻓﯾﺔ ، وﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟطﺑﯾﺔ و ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
  .اﻟﺦ ....اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ 
اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﻣﺻطﻠﺣﺎت اﻷﺧرى ،  ﺷﺄن  ان اﻟﺧﻼف ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻟﻣﺳﺄﻟﺔ اﻟﺗﺎرﯾﺧﯾﺔ ﻟم ﯾﺣﺳم ، ﺷﺄﻧﻪ وﯾﺑدو
م اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت أﺷﻣل ﻣن ﻣﺻطﻠﺢ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت أي اﻟﺛﺎﻧﻲ اﻟذي ﯾرى ﺑﺄن ﻣﺻطﻠﺢ ﻧظاﻟر  إﻻ أن اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺗﻣﯾل إﻟﻰ
ﻣن أﺟل ذﻟك أﺷﺗﻣل ﻫذا اﻟﻔﺻل ﻋﻠﻰ ﻣﺑﺣﺛﯾن . ﻣﺎ ﻫﻲ إﻻ ﻧظم ﺗﺧدم ﻣﺟﺎﻻت اﻹدارة ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة اﻹدارﯾﺔ ، وأن 
  . اﻷول ﯾﺗﻌﻠق ﺑﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﺛﺎﻧﻲ ﺑﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ 
ﻫﻧﺎك ﺧﻼف ﺑﯾن اﻟﻣﺧﺗﺻﯾن ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد ﻋﻼﻗﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﺑﻧظم  ،ﺑقﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻣﺎ ﺳ
، ﻧظم اﺳﺗرﺟﺎع اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ، ﻧظم ﺎﻟﺟﺔ اﻟﺗﻘﺎرﯾرأﺧرى ﻣﺗﺷﺎﺑﻬﺔ ﻟﻬﺎ و ﻣﺗداﺧﻠﺔ ﻣﻌﻬﺎ ﻓﻲ أﻫداﻓﻬﺎ ووظﺎﺋﻔﻬﺎ ﻛﻧظم ﻣﻌ
اﻹدارﯾﺔ ﻟﯾﺳت ﻓﺎﻧﻘﺳﻣت اﻵراء ﺣول ذﻟك إﻟﻰ اﺗﺟﺎﻫﯾن ، اﻷول ﯾرى أن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت . اﻟﺦ ....دﻋم اﻟﻘرار 
ﻣرﺣﻠﺔ وﺳﯾطﺔ ﻓﻲ ﺗطور أﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و إﻧﻣﺎ ﻫﻲ اﻹطﺎر اﻟﺷﺎﻣل ﻟﻛل أﻧواع أﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، أﻣﺎ اﻟرأي 
ﻲ ﺎﺗﯾﺔ و اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻛﺗﯾﻛﻘط ﻣن اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﻣﻌﻠوﻣﻓ ر ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ واﺣدة اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻓﯾﻌﺗﺑ
  .ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ 
ﺔ ﺷﺎﻣﻠﺔ ى ﻓﻲ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻣظﻠﺗﺟﺎﻩ اﻷول اﻟذي ﯾر و اﻟﻣﺗﺑﻊ ﻫﻧﺎ ﻓﻲ ﻫذا اﻟﺑﺣث ﻫو اﻻ
و أن اﻟﻧظم اﻷﺧرى ﻛﻧظم ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺗﻘﺎرﯾر ، ﻧظم ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ، ﻧظم دﻋم اﻟﻘرار ، ﻧظم . ﻟﻸﻧظﻣﺔ اﻷﺧرى 
دارﯾﺔ دﻋم اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ ، اﻟذﻛﺎء اﻻﺻطﻧﺎﻋﻲ و اﻟﻧظم اﻟﺧﯾرة و ﻏﯾرﻫﺎ ، ﻣﺎﻫﻲ إﻻ أﺟزاء ﻣن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹ
  . أو ﺗطﺑﯾﻘﺎت ﻟﻬﺎ 
    :ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ـ طﺑﯾﻌﺔــ 2
  :ﻣوارد و أﻧﺷطﺔ ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  1ـ2 
اﺳﺗﻧﺎدا ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌﺎرﯾف اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﺈن أي ﻧظﺎم ﯾﺣﺗوي ﻋﻠﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﻧﺷطﺔ ﺗﻌﻣل  
و اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ . ﻊ ﻣﻧﻬﺎ و ﺗﺗﻛﺎﻣل ﻣﻊ اﻟﻣوارد اﻷﺧرى ﺑﻬدف إﻧﺗﺎج اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ و إﺣداث اﻷﺛر اﻟﻣﺗوﻗ
 :ﯾوﺿﺢ ذﻟك 
                                                
 ﺳﯾﺗم اﻟﺗطرق إﻟﯾﻬﺎ ﺑﺎﻟﺗﻔﺻﯾل ﻓﻲ اﻟﻣﺑﺣث اﻟﻣواﻟﻲ  1















 11 p ,.tic.po , noitamrofni’d semètsys xua noitcudortni , neirB’O .J :اﻟﻣﺻدر 
ا ﻣن ﺗﻛﺎﻣل ﻣﻛوﻧﺎت ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟذي ﯾﺳﺗﺧدم اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، اﻷﺟﻬزة ﯾﺗﺿﺢ ﻣن اﻟﺷﻛل ﺑﺄﻧﻪ ﻻ ﺑد
، اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت ، اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و ﻣوارد اﻟﺷﺑﻛﺎت ﻟﺗﺟﻬﯾز اﻟﻣدﺧﻼت و إﺟراء اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎت ﻟﺗﺣوﯾﻠﻬﺎ إﻟﻰ 
ﻣﺎ ﯾﻠﻲ ﺑﺷﻲء ﻣن و ﺳﻧﺗﻧﺎول ﻓﯾ. ﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﻘﯾﺎم ﺑﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺧزن اﻟﻼزﻣﺔ ﺑﻬﺎ ﻣﻊ ﺿﻣﺎن ﻣراﻗﺑﺔ أراء اﻟﻧظﺎم 
  .أﻧﺷطﺔ و ﻣوارد ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  اﻟﺗﻔﺻﯾل ﻟﻛل ﻣن
  :ﺗﺷﻣل ﻋﻠﻰ ﺧﻣﺳﺔ ﻋﻧﺎﺻر أﺳﺎﺳﯾﺔ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ    :ـ ﻣوارد ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  
  : ﺗﺷﻣل ﻋﺎدة ﻋﻠﻰ :  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
 .اﻟﻣﺳﺗﺧدم اﻟﻧﻬﺎﺋﻲ و ﻫو اﻟﻔرد اﻟذي ﯾﺳﺗﻔﯾد ﻣن ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﻧظﺎم و ﯾدﻋﻰ أﯾﺿﺎ ﺑﺎﻟزﺑون  -
وﻫو اﻟﻔرد اﻟﻣﺳؤول ﻋن ﺗطوﯾر أو ﺗﺷﻐﯾل أو ﺗﺻﻣﯾم ﻧظﺎم : وﻣﺎت ﻣﺗﺧﺻص ﻧظم اﻟﻣﻌﻠ -
ﻓﻘد ﯾﻛون ﻣﺣﻠل اﻟﻧظم ، أو اﻟﻣﺑرﻣﺞ أو ﻣﺷﻐل . اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﺻﺎﻟﺢ اﻟﻣﺳﺗﺧدم اﻟﻧﻬﺎﺋﻲ 
  .1اﻟﺣﺎﺳوب
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 ﻣﻮارد اﻷﻓﺮاد
  
















ﺗﻣﺛل اﻟﺷق اﻟﻣﺎدي ﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، ﯾﺗﻛون ﻣن أﺟﻬزة اﻟﺣﺎﺳوب ﺑﻣﺧﺗﻠف أﻧواﻋﻪ و ﻛذا :  اﻟﻣوارد اﻟﻣﺎدﯾﺔ
دات زﻣﻧﯾﺔ ﺗطور اﻟﺣﺎﺳوب ﺗطورا ﻫﺎﺋﻼ ﺧﻼل وﺣوﻗد .  (ﻟواﺣق إدﺧﺎل و إﺧراج  )أﺷﻛﺎﻟﻬﺎ  ﻣﻠﺣﻘﺎﺗﻪ ﺑﻣﺧﺗﻠف
ﻛل ﻣرﺣﻠﺔ أﻛﺗﺳب ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ  ﻰﻋﻠ"  noitarénég" ﻗﺻﯾرة ، اﻷﻣر اﻟذي ﺟﻌل اﻟﻛﺗﺎب ﯾطﻠﻘون ﻛﻠﻣﺔ ﺟﯾل 
اﻟﺣﺎﺳوب ﻣن ﺻﻌوﺑﺔ ﺗﺣدﯾد ﺗوارﯾﺦ ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻷﺟﯾﺎل و ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم . ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﺻﻔﺎت و اﻟﺧواص اﻟﻣﺗﺷﺎﺑﻬﺔ 
  1: ﻣن ﺣﯾث ﺑداﯾﺔ و ﻧﻬﺎﯾﺔ ﻛل ﺟﯾل ، إﻻ أﻧﻪ ﯾﻣﻛن ﺗﺣدﯾدﻫﺎ ﺟوازا ﻓﻲ إطﺎر اﻷﺟﯾﺎل اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ 
طﺎﻗﺔ ﺗﺧزﯾن ﺑزغ ﻓﻲ أواﺋل اﻟﺧﻣﺳﯾﻧﺎت ﺑﺣﺟم ﻛﺑﯾر ، وﺳرﻋﺔ ﺑطﯾﺋﺔ ﻓﻲ ﺗﻧﻔﯾذ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت و :  اﻟﺟﯾل اﻷول ـ  
  . رﯾﻛﯾﺔ اﻟﺣﺎﺳوب اﻷول ﻟﻬذا اﻟﺟﯾلاﻷﻣ  dnaR اﻟذي أﻧﺗﺟﺗﻪ ﺷرﻛﺔ 1 CAVINUﻌد ﺟﻬﺎز و ﯾ.ﻣﺣدودة ﻓﻲ اﻟذاﻛرة 
ﺑدأت ﺗظﻬر ﻣﻼﻣﺣﺔ ﻓﻲ أواﺧر اﻟﺧﻣﺳﯾﻧﺎت ﺣﯾث أﺻﺑﺢ اﻟﺣﺎﺳوب ذا ﺣﺟم ﻣﺗوﺳط ﺑﻌد إدﺧﺎل :  اﻟﺟﯾل اﻟﺛﺎﻧﻲـ   
ﺗﺻﻧﯾﻌﻪ ﺑدﻻ ﻣن اﻷﻧﺎﺑﯾب اﻟﻣﻔرﻏﺔ ، ﻣﻣﺎ ﺳﺎﻋد ﻓﻲ اﻟﺗﻐﻠب ﻋﻠﻰ ﻣﺷﻛﻠﺔ اﻟﺣرارة و ﺗﻘﻠﯾل ﻣﻌدﻻت  ﻓﻲ اﻟﺗراﻧﺳﺗور
  .ﺑﺎﺋﯾﺔ اﻷﻋطﺎل و ﺗوﻓﯾر اﻟطﺎﻗﺔ اﻟﻛﻬر 
ﺗم اﻟﺗوﺻل إﻟﯾﻪ ﻓﻲ أواﺧر اﻟﺳﺗﯾﻧﺎت ، ﺣﯾث أﺻﺑﺢ اﻟﺣﺎﺳوب أﻗل وزﻧﺎ و ﺣﺟﻣﺎ و ﺗﻛﻠﻔﺔ ، :  اﻟﺟﯾل اﻟﺛﺎﻟثـ   
  .ﺑﺳﺑب اﺳﺗﺧدام اﻟدواﺋر اﻟﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ اﻟﻣﺗﻧﺎﻫﯾﺔ اﻟﺻﻐر ﻣﺣل اﻟﺗراﻧﺳﺗور 
اﻟﻣﺗﻧﺎﻫﻲ اﻟﺻﻐر  ﺗم اﻟﺗوﺻل ﻓﯾﻪ ﻟﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟذاﻛرات اﻟﻣﻌﺗﻣدة ﻋﻠﻰ رﻗﺎﺋق اﻟﺳﯾﻠﯾﻛوم ذات اﻟﺣﺟم:  اﻟﺟﯾل اﻟراﺑﻊـ   
ﺷﺧﺻﻲ اﻟﺗﻲ أﺻﺑﺣت ﺗؤﺛر ﺑﺷﻛل ﻛﺑﯾر و ﺑﺳﻌﺎت ﺗﺧزﯾﻧﯾﺔ ﻛﺑﯾرة ﺟدا ، و أدى إﻟﻰ اﻧﺗﺷﺎر أﺟﻬزة اﻟﻛﻣﺑﯾوﺗر اﻟ
  .ﻠﻰ ﻣﺟﺎﻻت اﻟﺣﯾﺎة ﻋ
ﻫو اﻟﺟﯾل اﻟذي ﯾﺗطور أﻣﺎﻣﻧﺎ ، ﯾطﻠق ﻋﻠﯾﻪ اﺳم ﺟﯾل اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻻﻧﺗﺷﺎر ﻣﺎ ﯾﻌرف ﺑﺎﻟذﻛﺎء :  اﻟﺟﯾل اﻟﺧﺎﻣسـ   
  .ﻟذي ﺗﻔوق ﺳرﻋﺗﻪ ﺳرﻋﺔ اﻟﺣﺎﺳوب اﻟﻛﺑﯾر اﻻﺻطﻧﺎﻋﻲ و اﻟﺣﺎﺳوب اﻟﻔﺎﺋق ا
ﻫﻲ ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﺑراﻣﺞ و اﻹﺟراءات اﻟﺗﻲ ﺗوﺟﻪ و ﺗﻧﺳق ﺗﺷﻐﯾل اﻷﺟﻬزة ﻷداء اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت :  ﻣوارد اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت
 : اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻣﻧﻬﺎ، و ﺗﺿم 
ﻫﻲ ﺑراﻣﺞ ﺗﺟﻌل اﻟﻧظﺎم ﻗﺎدرا ﻋﻠﻰ ﺗﺷﻐﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣﺛل ﻧظﺎم ﺗﺷﻐﯾل اﻟذي ﯾدﻋم :  ﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻟﻧظﺎمـ  
  .م اﻟﺣﺎﺳوب ﻋﻣﻠﯾﺎت ﻧظﺎ
ﻫﻲ ﺑراﻣﺞ ﺗوﺟﻪ اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﻻﺳﺗﺧدام ﻣﻌﯾن ﻟﻠﺣﺎﺳوب ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣﺳﺗﺧدم اﻟﻧﻬﺎﺋﻲ :  ﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻟﺗطﺑﯾقـ  
  . ﻣن أﻣﺛﻠﻬﺎ ﻧظﺎم اﻟرواﺗب و ﻧظﺎم ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻧﺻوص 
ﻫﻲ ﺗوﺟﯾﻬﺎت ﺗﺷﻐﯾﻠﯾﺔ ﻟﻸﻓراد اﻟذﯾن ﯾﺳﺗﺧدﻣون ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، ﻣن أﻣﺛﻠﻬﺎ اﻟﺗوﺟﯾﻬﺎت  :اﻹﺟراءات ـ  
  .2ﺳﺗﻣﺎرات اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻣلء اﻻ
  3: ﺗﺄﺧذ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻓﻲ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺧﻣﺳﺔ أﺷﻛﺎل رﺋﯾﺳﯾﺔ ﻫﻲ  : ﻣوارد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت
 ﺑﯾﺎﻧﺎت رﻗﻣﯾﺔ             
                                                
 16،  95، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ، ص ص  ﺗطﺑﯾﻘﺎﺗﻬﺎو  ، ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﻣﺣﻣد ﻣﺣﻣد اﻟﻬﺎدي   1
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  (etxet seénnod)ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻧﺻﯾﺔ             
  (egami seénnod)ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺻورﯾﺔ             
  (oidua seénnod)ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺻوﺗﯾﺔ             
  (oédiv seénnod)ﯾﺔ ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻓﯾدو             
  : وﺗﻧظم ﻫذﻩ اﻟﻣوارد إﻣﺎ ﻓﻲ ﺷﻛل 
   ﺳﯾﺗم ﺗﻧﺎوﻟﻬﺎ ﻻﺣﻘﺎ ﻗواﻋد ﺑﯾﺎﻧﺎت ـ  
ﻛل اﻟﺣﻘﺎﺋق و اﻟﻘواﻋد و اﻟﻘواﻧﯾن و ﻛذا اﻹﺟراءات اﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﻓﯾﻪ ﻊ ﻫﻲ ﺑﻧك ﺗﺟﻣ: ـ ﻗواﻋد ﻣﻌرﻓﺔ   
 .ﺑﻣوﺿوع ﻣﻌرﻓﻲ ﻣﺣدد 
ﺗﺻﺎﻻت و اﻻﺗﺻﺎﻻت ﺑﻌﯾدة اﻟﻣدى ، و ﻣﺧﺗﻠف أﻧواع ﺗﺷﯾر إﻟﻰ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻻ:  ﻣوارد اﻟﺷﺑﻛﺎت واﻻﺗﺻﺎﻻت
اﻟﺷﺑﻛﺎت ﻣﺛل اﻷﻧﺗرﻧت ، اﻷﻧﺗراﻧت و اﻹﻛﺳﺗراﻧت ، واﻟﺗﻲ أﺻﺑﺣت ﻣﻬﻣﺔ ﻓﻲ إدارة اﻷﻋﻣﺎل اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ و 
  :اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ ﺑﻛل أﻧواﻋﻬﺎ ﻋﺑر ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ،  وﺗﺿم 
  ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ ﻣرور اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣن ﻣﻛﺎن ﻷﺧر وﻫﻲ اﻟوﺳﯾﻠﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺗم : ـ وﺳﺎﺋط اﻻﺗﺻﺎﻻت   
ﯾﺗﺿﻣن اﻷﻓراد و اﻷﺟﻬزة و اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت و اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗﻲ ﺗدﻋم ﻣﺑﺎﺷرة اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ﻣﻣﺎ ﯾﺟﻌل : ـ دﻋم اﻟﺷﺑﻛﺎت   
    1. اﻟﺣﻠول ﻟﻠﻣﺷﺎﻛل اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن أن ﺗواﺟﻬﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ أﻛﺛر ﻛﻔﺎءة 
    :اﻷﻧﺷطﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  
    2:   و ﻫﻲ ، ﺎﺳﺗﺧدام اﻟﻣوارد اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ اﻟذﻛر ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﺎﻷﻧﺷطﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﻟﻬﺎ ﺗﻘوم ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑ
ﺗﺗﺿﻣن ﺿم وﺗﺟﻣﯾﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ذات اﻷﻫﻣﯾﺔ ﻣﻊ اﻟﺗﺄﻛد ﻋﻠﻰ أن اﻟﻣدﺧﻼت ﻗد دﺧﻠت ﺻﺣﯾﺣﺔ :  أﻧﺷطﺔ اﻹدﺧﺎل
ﺧﺎل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و ﯾﺗم إد .إﻟﻰ اﻟﻧظﺎم ﻷن ﻋدم اﻟدﻗﺔ ﻓﻲ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟداﺧﻠﺔ ﺳﺗؤدي إﻟﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺧﺎطﺋﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
 .ﻣن ﺧﻼل ﻟوﺣﺔ اﻟﻣﻔﺎﺗﯾﺢ ، اﻟﻔﺎرة أو اﻟﻣﺎﺳﺢ اﻟﺿوﺋﻲ 
  3: و اﻟﺗﻲ ﺑﻣوﺟﺑﻬﺎ ﯾﺗم ﺗﺣوﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت إﻟﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻼﺳﺗﺧدام ﻣن ﺑﯾﻧﻬﺎ :  أﻧﺷطﺔ اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ
  . أي اﻟﻘﯾﺎم ﺑوﺿﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻓﻲ ﺷﻛل ﻣﺟﻣوﻋﺎت ﻣﺗﺟﺎﻧﺳﺔ اﺳﺗﻧﺎد إﻟﻰ ﻣﻌﯾﺎر ﻣﻌﯾن : اﻟﺗﺻﻧﯾف ـ    
ﻘﺻد ﺑﻪ ﺗرﺗﯾب اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺑطرﯾﻘﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ﺗﺗﻔق و اﻟﻛﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﺧدم ﺑﻬﺎ ﺗﻠك اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ، ﻓﻘد ﯾﺗم ﯾ:  اﻟﻔرزـ    
  . اﻟﺦ ......ﺗرﺗﯾب أﺳﻣﺎء اﻟﻌﻣﻼء ﺣﺳب ﺣﺟم ﻣﻌﺎﻣﻼﺗﻬم ، ﺣﺳب اﻟﺣروف اﻻﺑﺟدﯾﺔ 
ﯾﻬدف إﻟﻰ دﻣﺞ و ﺟﻣﻊ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن ﻋﻧﺎﺻر اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻟك ﺗﺗواﻓق و اﺣﺗﯾﺎﺟﺎت ﻣﺳﺗﺧدﻣﯾﻬﺎ و :  ـ اﻟﺗﻠﺧﯾص   
  . ﯾﺗم اﺳﺗﺧدام اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﻠﺧﺻﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ  دة ﻣﺎﻋﺎ
                                                
   41 p ,.tic.po , noitamrofni’d semètsys xua noitcudortni , neirB’O .J 1
  61 , 41 p p , medI  2
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ﺗﻌﻣل ﻫذﻩ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ﻋﻠﻰ ﺗﻘدﯾم ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺟدﯾدة ﺗﺳﺎﻫم ﻓﻲ إﯾﺿﺎح اﻟرؤﯾﺔ :  ـ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺣﺳﺎﺑﯾﺔ و اﻟﻣﻧطﻘﯾﺔ   
ﺑﺳﯾطﺔ ﻛﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺟﻣﻊ و ﻗد ﺗﻛون ﻫذﻩ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت . ﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾﻬﺎ ﺧدﻣﺔ ﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﺧطﯾط و اﻟرﻗﺎﺑﺔ و اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار 
  .اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت و أﺳﺎﻟﯾب اﻻﻗﺗﺻﺎد اﻟﻘﯾﺎﺳﻲ و اﻟﺷﺑﻛﺎت  ثو اﻟطرح و اﻟﻘﺳﻣﺔ أو ﻣﻌﻘدة ﻛﺑﺣو 
ﺗﺗﺿﻣن اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﻣﺧرﺟﺔ ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﻟﺗﻛون ﺟﺎﻫزة ﻟﻠﻣﺳﺗﺧدم اﻟﻧﻬﺎﺋﻲ و ﯾﻛون ﻓﻲ ﺻورة :  أﻧﺷطﺔ اﻹﺧراج
ﺷﺎﺷﺔ اﻟﺣﺎﺳوب أو إﺟﺎﺑﺎت ﺿوﺋﯾﺔ أو رﺳﺎﺋل أو ﺗﻘﺎرﯾر أو ﻧﻣﺎذج أو رﺳوﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن أن ﺗﺟﻬز ﺑواﺳطﺔ 
  .ﻣﻧﺗﺟﺎت ورﻗﯾﺔ أو وﺳﺎﺋط ﻣﺗﻌددة 
ﻣﺔ ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺣﯾث ﯾﺗم ﻫذا اﻟﺗﺧزﯾن ﻧﺎت و اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﻣﻬﻌﺗﺑر ﺗﺧزﯾن اﻟﺑﯾﺎﯾ :أﻧﺷطﺔ اﻟﺗﺧزﯾن 
  . ﺑﺷﻛل ﻣﻧظم ﻟﻐرض ﺗﺳﻬﯾل اﻻﺳﺗﺧداﻣﺎت اﻟﻼﺣﻘﺔ ﻓﻲ ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ أﺧرى أو اﺳﺗرﺟﺎﻋﻬﺎ ﻣرة أﺧرى 
ﺗﺗﻣﺛل ﺑﺻﻔﺔ أﺳﺎﺳﯾﺔ ﻓﻲ اﻟرﻗﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣرﺗدة ﻣن ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﻐذﯾﺔ اﻟﻌﻛﺳﯾﺔ ﻟﻠﻧظﺎم ، :  ﺎﺑﺔأﻧﺷطﺔ اﻟرﻗ
ﻓﺗﻠك اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣرﺗدة ﯾﺟب ﻣﺗﺎﺑﻌﺗﻬﺎ و ﺗﻘﯾﯾﻣﻬﺎ ﻟﺗﺣدﯾد ﻣﺎ إذا ﻛﺎن أداء اﻟﻧظﺎم ﯾﻔﻲ ﺑﺎﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻣوﺿوﻋﺔ أم ﻻ و 
 . ﺟﺎت اﻟﻣﺳﺗﺧدم اﻟﻧﻬﺎﺋﻲﺋﻣﺔ ﻻﺣﺗﯾﺎﯾﻘوم ﺑﺎﻟﺗﻌدﯾﻼت اﻟﺿرورﯾﺔ ﻹﻧﺗﺎج اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﻼ
   :أﻧواع و أﺷﻛﺎل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 2ـ2
  1: ﺗﻧوﻋت و ﺗﻌددت اﻟﺗﺻﻧﯾﻔﺎت ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺧص ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، ﻓﻘد ﺻﻧﻔﻬﺎ اﻟﺳﺎﻣراﺋﻲ و اﻟزﻏﺑﻲ إﻟﻰ   
ﻟﻠﻣﺳﺎﻋدة ﻋﻠﻰ  و ﻫﻲ اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ ﺑﻣﻌﺎﻟﺟﺔ و ﺗﺷﻐﯾل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت:  ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ
 . ، و اﻟﻘﯾﺎم ﺑﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﺳﯾﯾراﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار 
 .و ﻫﻲ اﻟﻧظم اﻟﺗﻲ ﺗﺧدم اﻷﻓراد ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺟﻐراﻓﯾﺎ :  ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺟﻐراﻓﯾﺔ
و ﻫﻲ اﻟﻧظم اﻟﺗﻲ ﺗﻛون ﻓﯾﻬﺎ اﻟﻣدﺧﻼت و اﻟﻌﻧﺎﺻر و اﻟﻣﺧرﺟﺎت ﻋﺑﺎرة ﻋن :  ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺣﺎﺳوﺑﯾﺔ
ﯾدون ﻣن ﻫذﻩ اﻟﻧظم ﻫم اﻷﻓراد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن و ﯾﻛون اﻟﻣﺳﺗﻔ. ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﺗﻌﻠق و ﺗﻌﺎﻟﺞ ﻋﻣﻠﯾﺎت ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﺣﺎﺳوب 
  .ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺣﺎﺳوب 
 .و ﻫﻲ اﻟﻧظم اﻟﺗﻲ ﺗﺣﺗوي ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت طﺑﯾﺔ و ﺗﺧدم اﻟﻣﺟﺎل اﻟطﺑﻲ :  ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟطﺑﯾﺔ
  .اﻻﻗﺗﺻﺎدي وﻫﻲ اﻟﻧظم اﻟﺗﻲ ﺗﺣﺗوي ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ و ﺗﺧدم اﻟﻣﺟﺎل  :ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ
  2: ﺑﺄﻧﻪ ﯾﻣﻛن ﺗﺻﻧﯾف ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت إﻟﻰ  ﺑﯾﻧﻣﺎ ذﻛر ﺳﻠﯾم اﻟﺣﺳﻧﯾﺔ
و ﻫﻲ اﻟﻧظم اﻟﺗﻲ ﺗﺟري ﺟﻣﯾﻊ ﻋﻣﻠﯾﺎﺗﻬﺎ ﻣن إدﺧﺎل و إﺧراج ﺑﺷﻛل ﯾدوي، ﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ  :ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻘدﯾﻣﺔ 
  .اﻷدوات اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻣﺛل اﻟورق و اﻷﻗﻼم و اﻷدوات اﻟﻌﺎدﯾﺔ ﻛﺎﻟﺣﺎﺳﺑﺔ 
وﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻹدﺧﺎل و اﻹﺧراج و و ﻫﻲ اﻟﻧظم اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﺗﻛﻧوﻟ:  ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ
  .ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﺑﯾﺎﻧﺎﺗﻬﺎ 
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ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻛﺑﯾرة ﻣن اﻟﻧظم ﺑﻧﻔس اﻟوﻗت داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟواﺣدة أو ﻋدة ﻫﻲ ﺗطﺑﯾق ﻟ : ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ
ﯾﺔ ﻣﻧظﻣﺎت ﻟﺗﺟﻧب ﺗﻛرار اﺳﺗﺧدام اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋدة ﻣرات ﻓﻲ ﻛل ﻧظﺎم ﻣﻣﺎ ﯾؤدي إﻟﻰ ﺧﻔض اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف وزﯾﺎدة اﻟﻔﻌﺎﻟ
و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ  ﻫﻲ اﻟﻧظم اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ﻗواﻋد ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ اﻟﻧظم ، و ﻗواﻋد ﺷﺎﻣﻠﺔ ﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎت:  ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ.
  ﻓﺈن ﺗﺻﻣﯾﻣﻬﺎ ﻻﺑدا ﻣن أن ﯾﺷﻣل ﻣﺻﺎدر ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺗﻧوﻋﺔ و ﯾﻧﺗﺞ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺗﻌددة اﻷﻏراض 
  اﻟﻣﻔﻬوم و ﻧظم إدارﺗﻬﺎ: ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت : VI
   :ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣﻔﻬومـ ــ 1
   :ﺗﻌرﯾف ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و ﺧﺻﺎﺋﺻﻬﺎ  1ــ1
ﻟم ﯾظﻬر ﻣﺻطﻠﺢ ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت إﻻ ﻓﻲ أواﺧر اﻟﺳﺗﯾﻧﺎت ﻣﻊ ﺑروز ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﺟﯾل اﻟﺛﺎﻟث ﻣﻊ  
اﻟﻛﻣﺑﯾوﺗر ، و ﻗﺑل ذﻟك اﻟوﻗت ﻛﺎن اﻻﻫﺗﻣﺎم ﻣرﺗﻛزا ﻋﻠﻰ ﻧظم ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻧظر إﻟﻰ ﻣﻠﻔﺎت اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت 
و ﯾﻧﺗﺞ ﻛل ﻣﻧﻬﺎ ﺗطﺑﯾﻘﺎت ﻣﻌﯾﻧﺔ ، ﻣﺎ أدى ذﻟك إﻟﻰ ظﻬور ﻋدة أﻣور ﺳﻠﺑﯾﺔ  ﻛﻛﯾﺎﻧﺎت ﻣﻧﻔﺻﻠﺔ ﺑﻌﺿﻬﺎ ﻋن ﺑﻌض
  .أﻫﻣﻬﺎ ﻋدم ﺗﻛﺎﻣل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و ﺗﻛرارﻫﺎ ﻓﻲ اﻷﻧظﻣﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ و ﻛذا اﻋﺗﻣﺎدﯾﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋﻠﻰ اﻟﺑراﻣﺞ 
ﻧﺎت و ﻛذا اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ ﻣن أﺟل ذﻟك ، ﻧﺷﺄت اﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ ﺗطوﯾر أﺳﺎﻟﯾب ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﺧزﯾن و اﺳﺗرﺟﺎع اﻟﺑﯾﺎ
وﻗد ﻋﺑر ﻋن ﻫذﻩ اﻷﺳﺎﻟﯾب ﻓﻲ ﻧطﺎق ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗﻌﺑﯾر ﻗﺎﻋدة . ذاﺗﻬﺎ وﻓﺻﻠﻬﺎ ﻋن اﻟﺑراﻣﺞ  دﯾﺎﻧﺎت ﺑﺣاﻟﺑ
  .اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت
ﻣﺛل اﻟﻣﺳﺗودع اﻟذي ﺗﺗداول ﻓﺎﻧﻪ ﯾ ﻟﯾس ﻟﻣﺻطﻠﺢ ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗﻌرﯾف ﻗﯾﺎﺳﻲ ، ﻓﻣن اﻟوﺟﻬﺔ اﻹدارﯾﺔ 
ﻟﻣﺳﺗﻣدة ﻣن ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﯾن اﻷﻧﺷطﺔ و ﻓﯾﻪ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ذات اﻷﻫﻣﯾﺔ و اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻟﻠﻣﺳﺗﻔﯾدﯾن ا
اﻟوﻋﺎء اﻻﻓﺗراﺿﻲ اﻟذي ﯾﺣﺗوي اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و "  ﯾﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، ﻓﻌرﻓﻪ ﺳﻠﯾم اﻟﺣﺳﻧﯾﺔ ﺑﺄﻧﻪاﻟﻣﺳﺗو 
ﺗﻛون اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺣﻔوظﺔ  ، ﻏﺎﻟﺑﺎ ﻣﺎ ﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻔرد أو ﻧﺷﺎط أو ﺣدث أو ﻣﻧظﻣﺔ أو ﺑﻠد ﻣ
ﻌﺑر ﻋن ﺗﺟﻣﯾﻊ ﻣن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ذات اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﻣﺗﺑﺎدﻟﺔ و أﻣﺎ ﻣن اﻟوﺟﻬﺔ اﻟﻔﻧﯾﺔ ﻓﺈﻧﻪ ﯾ.  1 "ﻓﻲ أوﻋﯾﺔ ﺣﺎﺳوﺑﯾﺔ 
ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن "  ﺑﺄﻧﻪ etaD ،  ﻓﻌرﻓﻪاﻟﻣﺗﺷﺎﺑﻛﺔ ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾﻧﻬﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺣزن ﻣﻌﺎ ﻟﻛﻲ ﺗﺳﺗﺧدم ﻓﻲ ﺗطﺑﯾﻘﺎت ﻣﺗﻌددة ﻟﻠﻧظم
اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺑﺎﻟﺣﺎﺳب  اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺧﺎﺻﺔ ﺑﻣﺷروع أو ﻋدة ﺗطﺑﯾﻘﺎت ﻣﺧزﻧﺔ ﻣﻌﺎ ﺑطرﯾﻘﺔ ﻣرﺗﺑطﺔ ﻋﻠﻰ أوﺳﺎط ﺗﺧزﯾن
اﻹﻟﻛﺗروﻧﻲ ﻣﻣﺎ ﯾﺣﻘق اﻟﺗﻧظﯾم اﻷﻣﺛل ﻟﻣﻠﻔﺎت اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و ﯾﺳﻣﺢ ﺑﺎﺳﺗرﺟﺎﻋﻬﺎ ﺑﺎﻟدﻗﺔ و اﻟﺳرﻋﺔ اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻣﻊ ﺗوﻓﯾر 
ﻛﻣﺎ ﻗﺎم أﯾﺿﺎ ﺑﻌرض ﺗﺻور ﺑﺳﯾط ﻟﻬﺎ  ،2"اﻟﺣﻣﺎﯾﺔ ﺿد ﻓﻘداﻧﻬﺎ أو ﺗﻠﻔﻬﺎ أو إﺳﺎءة اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﺑواﺳطﺔ اﻟﻣﺳﺗﻔدﯾن
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  611ﻣﺣﻣد اﻟﺳﻌﯾد ﺧﺷﺑﺔ ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ، ص :  اﻟﻣﺻدر
ﺑﺄﻧﻬﺎ ﺗﻧظﯾم ﻣﻧطﻘﻲ ﻟﻣﺟﻣوﻋﺎت ﻣن اﻟﻣﻠﻔﺎت "ﺗﻘدم ، ﻓﺈﻧﻪ ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ ﺗﻌرﯾف ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت  ﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺎو اﺳﺗﻧ
  " .اﻟﺗﻲ ﺗﺗراﺑط ﻣﺣﺗوﯾﺎﺗﻬﺎ و ﺗﺗﻛﺎﻣل ﻣﻌﺎ ، ﺣﯾث ﯾﺻﺑﺢ ﻣن اﻟﺳﻬوﻟﺔ إﯾﺟﺎد اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻟﻣرﺟوة 
  : ﺔ ﻣن أﻋﻠﻰ إﻟﻰ أﺳﻔل ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ وﻋﺎدة ﻣﺎ ﺗﻧظم اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻓﻲ إطﺎر ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋﻠﻰ ﻫﯾﺋﺔ ﻫرﻣﯾﺔ ﻣﺗدرﺟ
  .ﻫﻲ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﺳﺟﻼت اﻟﻣرﺗﺑطﺔ : ــ اﻟﻣﻠﻔﺎت   
  .ﻫﻲ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن ﺣﻘول ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣرﺗﺑطﺔ : ــ اﻟﺳﺟﻼت   
  ﻫﻲ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣﺛل ﻛﻠﻣﺔ أو ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻛﻠﻣﺎت ﻛوﺣدة ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ أو ﻋدد ﻛﺎﻣل : ــ اﻟﺣﻘول   
  .ﯾﺎﻧﺎت ﻻ ﯾﻣﻛن ﺗﺟزﺋﺗﻪ إﻟﻰ وﺣدات ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﯾﻣﺛل أﺻﻐر وﺣدة ﺑ: ــ ﻋﻧﺻر اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت   
ﻓﻬﻲ ﺗﺗﻣﯾز ،وﻓق ﻫذا اﻟﺗﻧظﯾم ﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎت ، ﻓﺈن ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗﺗﺻف ﺑﺧﺻﺎﺋص ﺗﻔرﻗﻬﺎ ﻋن ﻧظم ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت 
   1: ﺑـــــ
 اﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن اﻟﺑراﻣﺞ ﻣن ﺧﻼل ﺑراﻣﺞ ﺗﺷﻐﯾل ﺗﺳﻣﻰ ﻧظﺎم إدارة ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ، و ﻫذا  
  .ﻟﺗﺣﻘﯾق ﻣروﻧﺔ ﻣواﺟﻬﺔ اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﻣﺗﻐﯾرة و اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻣرن ﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎتاﻻﺳﺗﻘﻼل ﺿروري 
 .ن ﺣﻔظ ﻧﺳﺦ ﻋدﯾدة ﻣن ﻧﻔس اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتﺗﺧﻔﯾض ﺗﻛرار اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و اﻟﺣد ﻣ 
 .ﺗﻛﺎﻣل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟذي ﯾﺷﯾر إﻟﻰ ﻣدى ﺻﺣﺔ ﺗﻼؤم ﻗﯾم اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و ﺣداﺛﺗﻬﺎ  
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 ـ أ ـاﻟﻣﺳﺗﻔﯾد 
 ـ اﻟﻣﺳﺗﻔﯾد ـ ب
 اﻟﻣﺳﺗﻔﯾد ـ ﺟـ ـ
 اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ ـ أ ـ
 اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ ـ ب ـ
 اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ ـ ﺟـ ـ
 ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ




 . ت ﻣن طرف أﻛﺛر ﻣن ﻣﺳﺗﻔﯾد إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوﺟودة ﻓﻲ اﻟﻘﺎﻋدة ﺑﻧﻔس اﻟوﻗ 
 .ﺣﻣﺎﯾﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺿد اﻟﻧﺷر اﻟﻣﺗﻌﻣد ﻟﻬﺎ أو ﻏﯾر اﻟﻣﺗﻌﻣد إﻟﻰ اﻷﺷﺧﺎص ﻏﯾر اﻟرﺳﻣﯾﯾن  
 1.ﻣرﻛزﯾﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ، ﺣﯾث أن ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗﺣﻔظ ﺷﻛل ﻣﻘﻧن ﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎت ﺑدﻻ ﻣن أﺷﻛﺎل ﻋدﯾدة  
   :ﻧﻣﺎذج ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت  2ــ1 
أو اﻟطرﯾﻘﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻧظم ﺑﻬﺎ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت داﺧل اﻟﻘﺎﻋدة ، و ﻧﺳﺗطﯾﻊ أن ﯾﻘﺻد ﺑﻧﻣﺎذج ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺷﻛل   
  : ﻧﻣﯾز أرﺑﻌﺔ أﻧواع رﺋﯾﺳﯾﺔ ﻫﻲ 
اﻟﻘرن ﯾﻌﺗﺑر اﻟﻧﻣوذج اﻟﻬرﻣﻲ ﻣن أﻗدم ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ، وﻗد ظﻬر ﻓﻲ ﻋﻘد اﻟﺳﺗﯾﻧﺎت ﻣن :  اﻟﻧﻣوذج اﻟﻬرﻣﻲ
اﻟﻣﻌﻘدة ﻛﻣﺷروع اﻟﻣرﻛﺑﺔ اﻟﻔﺿﺎﺋﯾﺔ  اﻟﻣﺎﺿﻲ ﻹدارة اﻟﺣﺟم اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺷروﻋﺎت اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ و اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ
  . ollopA
اﻟﻬرﻣﻲ ﺷﺑﯾﻪ ﺑﺎﻟﺷﺟرة اﻟﻣﻘﻠوﺑﺔ ، ﻟذﻟك ﯾﺳﻣﻰ أﯾﺿﺎ ﺑﺎﻟﻧﻣوذج اﻟﺷﺟري اﻟذي ﯾﺑدأ ﺑﺎﻟﺟذر و اﻟﺳﺟل اﻟﻌﻠوي  اﻟﻧﻣوذج
ﯾﺗﻣﯾز ﺑﺳرﻋﺔ اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ و اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻣﻠﺔ ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت . ﺑﺎﻟﻌﺎﺋل اﻟذي ﯾﺗﺻل ﺑﺳﺟﻼت أدﻧﻰ ﺗﺳﻣﻰ اﻻﺑن 
ﻟﻛن ﻣﺎ ﯾﻌﺎب ﻋﻠﯾﻪ ﻫو اﻟﺗﻌﻘﯾد اﻟﺷدﯾد ﻓﻲ ﺑﻧﺎء ﻗﺎﻋدة  ﻘدم إﺟراء اﺳﺗرﺟﺎع و ﺣﻣﺎﯾﺔ ﺟﯾدة ،ﻛﻣﺎ ﯾ اﻟﻛﺑﯾرة ﺟدا ،
  2.اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و اﻟﺻﻌوﺑﺔ ﻓﻲ إﺟراء اﻟﺗﻐﯾرات و اﻟﺗﻌدﯾﻼت 
ظﻬر اﻟﻧﻣوذج اﻟﺷﺑﻛﻲ ﻓﻲ أواﺧر اﻟﺳﺑﻌﯾﻧﺎت ، ﯾﺻف ﻋﻼﻗﺔ ﻣﺗﻌدد ﻟﻣﺗﻌدد ﺣﯾث ﯾﻣﻛن ﻟﻠواﻟد :  اﻟﻧﻣوذج اﻟﺷﺑﻛﻲ
ﻟﻪ أﻛﺛر ﻣن أب ، ﻓﻬو ﺑذﻟك ﯾﺗﻐﻠب ﻋﻠﻰ ﻣﻌوﻗﺎت اﻟﻧﻣوذج  أن ﯾﻛون ﻛنﻣﻧﺎء و اﻻﺑن ﯾأﻻف اﻷﺑ ﻟﻪ أن ﯾﻛون
  3.اﻟﻬرﻣﻲ اﻟذي ﻻ ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻼﺑن أن ﯾﻛون ﻟﻪ أﻛﺛر ﻣن ﻋﺎﺋﻠﺔ واﺣدة 
ﯾﺗﻣﯾز ﻫذا اﻟﻧﻣوذج ﺑﻛﻔﺎءة ﻋﺎﻟﯾﺔ و اﻗﺗﺻﺎد ﻓﻲ ﻣﺳﺎﺣﺔ اﻟﺗﺧزﯾن اﻟﻼزﻣﺔ ، أﻣﺎ ﻣن أﻫم ﻋﯾوﺑﻪ ﻓﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﺻﻌوﺑﺔ 
  4.دم اﻟﻣروﻧﺔ اﻟﺑرﻣﺟﺔ و اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ و ﻋ
و  0791 ﻧﺷرﻩ ﻋﺎم اﻟذي  ddoC,F, Eﺗﺳﺗﻣد ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻌﻼﺋﻘﯾﺔ اﺳﻣﻬﺎ ﻣن ﻋﻣل :  اﻟﻧﻣوذج اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ
ﺑﻧﯾﺔ ﺟدوﻟﯾﻪ ﺗﺗﺷﻛل ﻣن ﺑﻌدﯾن  ﻰ، و ﺗﻌﺗﻣد ﻫذﻩ اﻟﻘﺎﻋدة ﻋﻠ 5اﻟﻣﺳﺗوﺣﺎة ﻣن ﻧظرﯾﺔ اﻷﺟزاء ﻓﻲ اﻟرﯾﺎﺿﯾﺎت 
ﻟﻣﻠف و ﺗﻣﺛل اﻷﻋﻣدة ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﺣﻘول رﺋﯾﺳﯾن ﻫﻲ اﻟﺻﻔوف و اﻷﻋﻣدة ، ﺣﯾث ﺗﻣﺛل اﻟﺻﻔوف ﺳﺟﻼت ا
وﻛل ﺟدول ﯾﻌﺎﻟﺞ ﻛوﺣدة واﺣدة ﺗﺗواﺟد ﻓﻲ إطﺎرﻩ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻌﻼﻗﺎت أو . ﯾﺧﺗص ﻛل ﻣﻧﻬﺎ ﺑﺧﺎﺻﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ 
  .6اﻟﻣؤﺷرات اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗرﺑط ﺑﺎﻟﺟداول أو اﻟﻣﻠﻔﺎت اﻷﺧرى 
                                                
 692، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ، ص  ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻرةﻣﺣﻣد ﻣﺣﻣد اﻟﻬﺎدي ،   1
  06،  95ص ص  0102ي ، اﻷردن ، ر دار اﻟﯾﺎزو ، ﻧظم إدارة ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺳﻌد ﻏﺎﻟب ﯾﺎﺳﯾن ،  2
 042 p , ticpO, noduaL J ,noduaL , K  3
  982، ص  0002، دار اﻟﻣﻧﺎﻫﺞ ، اﻷردن 1ط ﺗﺣﻠﯾل و ﺗﺻﻣﯾم ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﺳﻌد ﻏﺎﻟب ﯾﺎﺳﯾن ،  4
   651 p ,.ticpo , noitamrofni’d semètsys xua noitcudortni , neirB’O .J 5
    162 p ,.ticpo , noitseg ed noitamrofni’d semètsys sel , neirB’O .J 6




ﺑﺳﺑب ﺑﺳﺎطﺔ ﺗﺻﻣﯾﻣﻬﺎ و ﺳﻬوﻟﺔ ﯾﻌﺗﺑر اﻟﻧﻣوذج اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﻣن أﻛﺛر ﻧﻣﺎذج ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﺳﺗﺧداﻣﺎ ، وذﻟك 
ﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﺿﻌف ﻛﻔﺎءة اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ، ﺣﯾث أن وﻗت اﻻﺳﺗﺟﺎﺑﺔ ﯾﻣﻛن أن ﯾﻛون ﺗﺻﯾﺎﻧﺗﻬﺎ ، أﻣﺎ اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﻓﯾﻪ ﻓ
ﺑطﯾﺋﺎ إذا ﻛﺎن ﻫﻧﺎك ﻋدد ﻛﺑﯾر ﻣن طﻠﺑﺎت اﻟوﺻول إﻟﻰ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﺗم اﺧﺗﯾﺎرﻫﺎ و طﻠﺑﻬﺎ و اﺳﺗرﺟﺎﻋﻬﺎ ﻣن 
   1.اﻟﺟداول 
إن ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻬرﻣﯾﺔ أو اﻟﺷﺑﻛﯾﺔ ﻗد ﺻﻣﻣت ﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣﺗﺟﺎﻧﺳﺔ :  ت اﻟﻣوﺟﻬﺔ ﻟﻠﻛﺎﺋﻧﺎتﻧﻣوذج ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎ
ﯾﻣﻛن ﺑﻧﺎءﻫﺎ ﺑﺳﻬوﻟﺔ ﻓﻲ ﺣﻘول ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣﺣددة ﺳﺎﺑﻘﺔ ﺗﻧظم ﻓﻲ ﺻﻔوف أو ﺟداول ، ﻟﻛن اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﺗﺻﻧﯾﻔﺎت 
ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣن ﻧوع ﺟدﯾد اﻟﻣطﻠوﺑﺔ اﻟﯾوم وﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل ﺗﺗطﻠب ﻗواﻋد ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗﺗﻌﺎﻣل ﻣﺑﺎﺷرة ﻣﻊ اﻟوﺳﺎﺋط و أﺷﻛﺎل 
  .ﻣﺛل اﻟﺻوت و اﻟﺻورة 
إن ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوﺟﻬﺔ ﻟﻠﻛﺎﺋﻧﺎت ﺷﺎﺋﻌﺔ اﻻﺳﺗﺧدام ﻷﻧﻬﺎ ﺗﺳﺗطﯾﻊ إدارة وﺳﺎﺋط ﻣﺗﻌددة و ﺗﺳﺗﺧدم ﻓﻲ ﺗطﺑﯾﻘﺎت 
  .2اﻟﺷﺑﻛﺔ اﻟﻌﻧﻛﺑوﺗﯾﺔ ، ﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن ﻟﻬﺎ ﺗﺧزﯾن أﻧواع ﻣﺗﻌددة ﻣن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت أﻛﺛر ﻣن ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻌﻼﺋﻘﯾﺔ
ﻧﻪ ﻗد ظﻬرت ﻗواﻋد ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣﻬﺟﻧﺔ ﻫﻲ ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻌﻼﺋﻘﯾﺔ اﻟﻣوﺟﻬﺔ ﻟﻠﻛﺎﺋﻧﺎت ﺣﯾث ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ و ﻟﻺﺷﺎرة ، ﻓﺈ
ﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ و ﻗدرات ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗواﻓق ﻗدرات ﻛل ﻣن ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻌﻼﺋﻘﯾﺔ ﻣن أﺟل ﺗﺧزﯾن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟ
   3.اﻟﻣوﺟﻬﺔ ﻟﻠﻛﺎﺋﻧﺎت ﻟﺗﺧزﯾن اﻟﺻورة و اﻟوﺳﺎﺋط اﻟﻣﺗﻌددة 
   :ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ـ ﻧظم إدارةــ 2
ﻛون أن ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣﻬﻣﺔ ﺟدا ﻓﻲ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻠﻰ اﻋﺗﺑﺎر أن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗﻲ ﻓﯾﻬﺎ ﺗﺷﻛل اﻟﻣﺎدة 
ﺈن اﻷﻣر ﻗد أﻟزم وﺟود ﻧظم اﻷوﻟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺎﻟﺞ ﻟﯾﺳﺗﺧرج ﻣﻧﻬﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﺧدم ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣﺳﺗﻔدﯾن ، ﻓ
   ." SMBD" ﺑﺎﺧﺗﺻﺎر  ﺳم ﻧظم إدارة ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟذي ﯾﻌر فاﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺧزﻧﺔ ، وﻫو ﻣﺎ ﯾطﻠق ﻋﻠﯾﻬﺎ ا ﻹدارة
ﻧظم إدارة ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻫﻲ ﺣزﻣﺔ ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ ﻣن اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗﻲ ﺗﺿﻣن ﺗﻔﺎﻋل اﻟﻣﺳﺗﺧدم ﻣﻌﻬﺎ ، و ﺣﺳن ﻣواﺟﻬﺔ 
 ﺑرﻣﺟﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﺗﺳﺎﻋد ﻓﻲ ﺗﻛوﯾن ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و إدارﺗﻬﺎ ﺑﺷﻛل ﻫﻲ،،أيﻟﻠﺑراﻣﺞ و اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت و اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺎدﯾﺔ 
  4.ﻛفء و ﻛذا ﺗﻣﻛﯾن اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن ﻣن اﻟوﺻول إﻟﻰ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺣزﻧﺔ ﻋن طرﯾق ﺑراﻣﺞ ﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ 
و ﺑﺻورة ﺧﺎﺻﺔ ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ ﻣن اﻷﻧﺷطﺔ، و ﻋﻠﻰ ﻫذا اﻷﺳﺎس، ﻓﺈن ﻧظﺎم إدارة ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﯾﻘوم ﺑﺗﻧﻔﯾذ ﺣزﻣﺔ
  :أﻧﺷطﺔ 
   5.ﯾﺎﻛل و ﻗﯾود اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و ﯾﺗم ذﻟك ﻓﻲ ﺿوء وﺻف أﻧﻣﺎط اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ، ﻫ:  ﺗﻌرﯾف ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتـــ  
و ﯾﺗم ﻋن طرﯾق ﺗﻌرﯾف اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻣﻧطﻘﯾﺔ ﺑﯾن وﺣدات اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺛم ﺗطﺑﯾق اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﺗﻲ ﺗﻧﺷﺊ :  اﻟﺗﺧزﯾنـــ   
  .ﺗﻠك اﻟﻌﻼﻗﺎت ﻛﺎﻟﻘواﺋم اﻟﻣوﺻوﻟﺔ 
                                                
 372، ص  2002، دار اﻟوراق ، ﻋﻣﺎن  1، ط ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﺗطﺑﯾﻘﺎﺗﻬﺎ ،  ﺎﻣر إﺑراﻫﯾم ﻗﻧدﯾﻠﺟﻲ ، إﯾﻣﺎن ﻓﺎﺿل اﻟﺳﺎﻣراﺋﻲﻋ 1
   042 p , ticpo, noduaL .J ,noduaL . K 2
  871، ص  7002، دار ﺣﺎﻣد ، اﻷردن ،  2، طﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ  ،ﺢ اﻟﻧﺟﺎرﻓﺎﯾز ﺟﻣﻌﺔ ﺻﺎﻟ 3
 042 p , ticpo, noduaL .J ,noduaL . K 4
  73، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ، ص  ﻧظم إدارة ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتﺳﻌد ﻏﺎﻟب ﯾﺎﺳﯾن ،   5




ﻣن ﺛم و ﯾﺗم ﺑواﺳطﺔ إﺻدار أواﻣر أو ﺗﻌﻠﯾﻣﺎت ﻟﻐﺔ ﺗداول اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻟﻧظﺎم اﻟﺗﺷﻐﯾل اﻟﻣﺳﺗﺧدم و :  ﻻﺳﺗرﺟﺎعـــ ا  
  .ﺗﻧظﯾم اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻠﺑﻲ ﻣواﺻﻔﺎت ﺑراﻣﺞ اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت 
  .و ﺗﺗﺣﻘق ﺑواﺳطﺔ اﻋﺗﻣﺎد اﻟﻣﺳؤؤﻟﯾن ﻋن اﺳﺗﺧدام اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺛم اﻹﺷراف ﻋﻠﻰ ﻫذا اﻻﺳﺗﺧدام : اﻟرﻗﺎﺑﺔ ــ    
ﺗﻘﯾد ﻣﺳﺗوﯾﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻷﻣن ﻛﻠﻣﺔ اﻟﻣرور ﻛﺄن  ﻓﻘد ﯾﺣدد،  SMBDو ﯾﻌﺗﺑر ﻣن اﻷﻧﺷطﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﻟــــ :  ﻷﻣنــ ا   
  1. اﻟﻣﻠﻔﺎت ﻓﯾﻬﺎ ﻟﻧوﻋﯾﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻣن اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن 
و ﻟﻛﻲ ﺗﻧﺟز ﻫذﻩ اﻷﻧﺷطﺔ ﺑﻛﻔﺎءة و ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ، ﯾﺟب ﺗوﻓﯾر ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﺗﻲ ﺗﺷﻛل ﺑﻧﯾﺔ ﻣﺗراﺑطﺔ و 
  2 :ﻫذﻩ اﻟﻌﻧﺎﺻر ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ .  SMBDﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ ﻟـــ 
ﻣﺟﯾن ، ﻟﻐرض ﺗﺣدﯾد ﻣﺣﺗوى و ﺑﻧﯾﺔ ﻫﻲ اﻟﻠﻐﺔ اﻟرﺳﻣﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣﺑر  : ﻟﻐﺔ ﺗﻌرﯾف اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتــ    
  .ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ، و اﻟﺗﻌرﯾف ﺑﻛل ﻋﻧﺻر ﻣن ﻋﻧﺎﺻر اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت 
. ﻫﻲ اﻟﻠﻐﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوﺟودة ﻓﻲ ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت :  ﻟﻐﺔ ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتــ    
اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣن  ارﻣﺟﺔ ﻟﻛﻲ ﯾﺳﺗﺧﻠﺻو ﻓﻬﻲ ﺗﺣﺗوي ﻋﻠﻰ اﻷواﻣر اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣﺢ ﻟﻠﻣﺳﺗﺧدم اﻟﻧﻬﺎﺋﻲ و اﺧﺗﺻﺎﺻﻲ اﻟﺑ
  .اﻟﻘﺎﻋدة ﺑﻐرض اﻻﺳﺗﺟﺎﺑﺔ إﻟﻰ طﻠب اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﺗطوﯾر اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت 
ﻟﻲ ، ﯾﻘوم ﺑﺗﺧزﯾن ﺗﻌﺎرﯾف ﻋﻧﺎﺻر اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وﺻﻔﺎت ﻫو ﻋﺑﺎرة ﻋن ﻣﻠف ﯾدوي أو آ :ﻗﺎﻣوس اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ــ    
  . اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣﺛل اﻻﺳﺗﺧدام و اﻟﺗﻣﺛﯾل اﻟﻣﺎدي و اﻟﻣﻠﻛﯾﺔ و اﻟﺟﺎﻧب اﻷﻣﻧﻲ 
                                                
  911،  811ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ، ص ص ،  اﻟﺗطورات اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺑﯾﻧﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻛﻣﺑﯾوﺗرﻣﺣﻣد ﻣﺣﻣد اﻟﻬﺎدي ،   1
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  :ﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲاﻟ
  ﻣﻔﺎﻫﯾم أﺳﺎﺳﯾﺔ:  اﻹدارﯾﺔﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
ﺧﺎﺻﺔ ﺑﻌد ﺗﺣوﻟﻬﺎ ﻣﻧذ ﻋﻘد  ،ﺗﻠﻌب ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻻدارﯾﺔ دورا ﻫﺎﻣﺎ و ﻓﻌﺎﻻ ﻓﻲ ﺗطوﯾر اﻟﻣﻧظﻣﺎت
اﻟﺗﺳﻌﯾﻧﺎت وﻣﻊ ﺗﺑﺎﺷﯾر وﻻدة اﻻﻋﻣﺎل اﻻﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ و اﻟﺗﺟﺎرة اﻻﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ اﻟﻰ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺷﺑﻛﯾﺔ ﻗﺎﺋﻣﺔ ﻋﻠﻰ 
وﻣﻊ اﺗﺳﺎع أدوارﻫﺎ و ﻣﺟﺎﻻت ﺗﺄﺛﯾرﻫﺎ و ﻛذا ارﺗﺑﺎطﻬﺎ ﺑﻣﻔﺎﻫﯾم ﺟدﯾدة . اﻟداﺧﻠﯾﺔ و اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔﺷﺑﻛﺎت اﻻﻋﻣﺎل 
  .اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻬﺎ وﺳﺑل ﺗﺣﻘﯾﻘﻬﺎﻛﺎﻟﻘﯾﻣﺔ و اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ، ﻧﺷطت اﻟرﻏﺑﺔ ﻟدى اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﻓﻲ ﻣﻌرﻓﺔ 
ﻠوﻣﺎت اﻻدارﯾﺔ و اﻟرؤﯾﺔ وﻋﻠﻰ ﻫذا اﻷﺳﺎس، ﻧﺳﻌﻰ ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣﺑﺣث اﻟﻰ اﻟﻘﺎء اﻟﺿوء ﻋﻠﻰ طﺑﯾﻌﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌ
    .اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﻬﺎ و اﻟﺗﻲ ﺗﺗواﻓق ﻣﻊ ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻣﺣﯾط اﻟﺣﺎﻟﻲ
  اﻟﻣﻔﻬوم و اﻟﻧﻣﺎذج:  ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ :I
  :  ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ  ﻣﻔﻬومـــ  1
  :ﺗﻌرﯾف و أﻫﻣﯾﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ   1ـ1
ﻬد اﺳﺗﻌﻣﺎﻻ ﻣﺗزاﯾدا ﺧﻼل اﻟﻌﻘود اﻟﺛﻼﺛﺔ ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن أن ﻣﺻطﻠﺢ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻗد ﺷ
اﻟﻣﺎﺿﯾﺔ إﻻ أﻧﻪ ﻻ ﯾﺗوﻓر اﺗﻔﺎق ﺷﺎﻣل ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﯾﻌﻧﯾﻪ ﻫذا اﻟﻣﺻطﻠﺢ ، وﻟﻛن ﻣﺎ ﯾﻣﻛن اﻟﻘطﻊ ﺑﻪ ﻫو وﺟود ﻣﺟﻣوﻋﺔ 
 005ﻓﻲ دراﺳﺔ ﻣﺳﺣﯾﺔ إﻟﻰ أﻧﻪ ﻫﻧﺎك ﺣواﻟﻲ   rekirT.I.Rﻓﻘد أﺷﺎر اﻟﺑﺎﺣث . ﻣن رؤى ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ 
ﺑﺄن   namesiWو ﻧﺣن ﻧﺗﻔق ﻣﻊ .  1و اﻟﻛﺗب ﺗﺣﺗوي ﻋﻠﻰ ﺗﻌرﯾف ﯾﺧﺗﻠف ﻟﻬذا اﻟﻣﺻطﻠﺢ ﻣرﺟﻊ ﻣن اﻟﻣﻘﺎﻻت 
ﺗﻌدد ﻣﻌﺎﻧﻲ ﻣﺻطﻠﺢ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻻ ﯾﺳﻣﺢ ﺑوﺿﻊ ﺗﻌرﯾف ﻣوﺣد ﻟﻪ ، وﻗد ﯾرﺟﻊ ذﻟك إﻟﻰ ﺗﻌدد 
ذا ﺑﺣﻘول دراﺳﺗﻪ اﻟﺗﻲ ﺗرﺗﺑط ﺑﺎﻟﻣﺿﺎﻣﯾن اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ و اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ و اﻟﺳﻠوﻛﯾﺔ و اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ و اﻟﻛﻣﯾﺔ و ﻛ *ﻣداﺧل 
 ــﺗﻪوﻟدى ﺗﺣري اﻷدﺑﯾﺎت اﻟﻣﺗﺧﺻﺻﺔ، اﺗﺿﺢ أن ﻫﻧﺎك ﺛﻼﺛﺔ ﻣداﺧل أﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟدراﺳ. اﻟدراﺳﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ و اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ 
  2:ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ 
اﻟذي ﯾرﻛز ﻋﻠﻰ اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ اﻷﺳس اﻟرﯾﺎﺿﯾﺔ ﻓﻲ دراﺳﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  اﻹدارﯾﺔ  : اﻟﻣدﺧل اﻟﺗﻘﻧﻲـ 
وﻣن ﺑﯾن اﻟﺗﺧﺻﺻﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻐذي ﻫذا اﻻﺗﺟﺎﻩ . ﺔ و اﻟﻘدرات اﻟﺧﺎﺻﺔ ﻟﺗﻠك اﻟﻧظم ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﺎدﯾ
  .ﻧﺟد ﻋﻠم اﻹدارة و ﺑﺣوث اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت و ﻋﻠم اﻟﺣﺎﺳوب
و ﯾرﺗﺑط ﺑﺎﻟﻣوﺿوﻋﺎت اﻟﺳﻠوﻛﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻧﺗﺞ ﻋن اﻟﺗطورات طوﯾﻠﺔ اﻟﻣدى و اﻟﺗﻲ ﻟم ﯾﺗم ﺗﻧﺎوﻟﻬﺎ :  ـ اﻟﻣدﺧل اﻟﺳﻠوﻛﻲ
و اﻟﻌﻠوم  ﻟﻌﻠوم اﻟﺗﻲ ﺳﺎﻫﻣت ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣدﺧل ﻧﺟد ﻋﻠم اﻟﻧﻔس و اﻻﺟﺗﻣﺎعوﻣن ا. ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ اﻟﻣدﺧل اﻟﺗﻘﻧﻲ 
  .اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ
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ظرﯾﺎت ، أو ﻣﺳﺎرات ﻣﻧظﻣﺔ ﺗﻛﻔل زﯾﺎدة ﺳﯾطرة اﻟﺑﺎﺣث أو ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ إﻋﺎدة ﺑﻧﺎء اﻟﻣﻌرﻓﺔ و اﻟﺧﺑرة اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻣوﺿوع ﻣﺎ ﻋﻠﻰ وﻓق ﻧ" ـ ﯾﻌرف اﻟﻣدﺧل ﺑﺄﻧﻪ *
  .ﺗﺣﻛﻣﻪ ﻓﻲ اﻟﻣﻌرﻓﺔ 
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ﻫو ﻣدﺧل ﻣﻌﺎﺻر ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ، ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ ﺿرورة اﻟﺗزاوج ﺑﯾن  :ـ اﻟﻣدﺧل اﻟﺗﻘﻧﻲ ـ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ 
  .اﻟﻣدﺧﻠﯾن اﻟﺳﺎﺑﻘﯾن ﻟﺿﻣﺎن أداء اﻷﻋﻣﺎل ﺑطرﯾﻘﺔ ﺻﺣﯾﺣﺔ
دارﯾﺔ ، ﯾﺗﺿﺢ ﺑﺟﻼء ﻫذا اﻻﺧﺗﻼف ﻓﻲ ﻏﯾﺎب اﻟﺗﻌرﯾف اﻟﻣﻘﺑول ﻓﻲ ظل ﺗﻌدد ﻣداﺧل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹ
ﻓﻣن أواﺋل . ﻋﻠﯾﻪ ﺑﯾن أوﺳﺎط اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ، إﻻ أﻧﻪ ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى ﯾﻌﻛس ﺗطورا ﺗﺎرﯾﺧﯾﺎ ﻓﻲ اﻟﻧظر إﻟﻰ ﻣﻔﻬوﻣﻬﺎ 
ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن "  ﻋﻠﻰ أﻧﻬﺎrelsihW و  ttivaeLﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻫﺎ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻫو ﻣﺎﻗدﻣﻪ ﻟﻬﺎ اﻟﺗﻌرﯾﻔﺎت اﻟﺗﻲ ﻗدﻣت 
ﺑﻌﺿﻬﺎ اﻟﺑﻌض ، ﻓﯾﺿم أﺣدﻫﺎ أﺳﺎﻟﯾب اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺳرﯾﻌﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺎﺳﺗﺧدام اﻟﺣﺎﺳب اﻵﻟﻲ اﻷﺟزاء اﻟﻣﺗراﺑطﺔ ﺑ
، و ﯾﻬﺗم اﻷﺧر ﺑﺗطﺑﯾق اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ و اﻟرﯾﺎﺿﯾﺔ ﻓﻲ ﺣل اﻟﻣﺷﻛﻼت ، و ﯾﺗوﻟﻰ ﺛﺎﻟث ﻣﺣﺎﻛﺎة اﻟﺗﻔﻛﯾر ﻣن 
 ,retnaKﺗﻠك اﻟﺗﻲ ﻗدﻣﻬﺎ  ﻬﺎﻣن أﻫﻣ ﻛﺛر ﺗﺣدﯾدا اﻟوﻗت ﻗدﻣت ﺗﻌرﯾﻔﺎت أوﺑﻣرور  . 1"اﻟﺣﺎﺳب اﻵﻟﻲ  ﺑراﻣﺞ ﺧﻼل
 اﻟﻧظﺎم اﻟﻣﺗﻛﺎﻣل اﻟذي ﯾرﺑط ﺑﯾن اﻟﻣﺳﺗﻔﯾد" ﺑﺄﻧﻬﺎ  اﻹدارﯾﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتsivaD .G  فﻓﻘد ﻋر ،  doelcM و sivaD
، وﻓﻲ ﻧﻔس اﻻﺗﺟﺎﻩ   2" ﻣن أﺟل ﺗوﻓﯾر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟدﻋم وظﺎﺋف اﻹدارة و اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ  واﻵﻟﺔ
ﻣﻌﻠوﻣﺎت أﻓﺿل ﻧوﻋﯾﺔ و أﻓﺿل ﺗوﺛﯾﻘﺎ ﻟﻠﻣﺳﺎﻋدة ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺎت  رةﻟﻺدااﻟﻧظم اﻟﺗﻲ ﺗوﻓر " ﺑﺄﻧﻬﺎ  retnaKﯾﻌرﻓﻬﺎ 
ﻧظﺎم ﻣﺑﻧﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﺣﺎﺳب "  ﻓﯾراﻫﺎ ﺑﺄﻧﻬﺎ  doelcMأﻣﺎ ، 3"اﺗﺧﺎذ و ﺗﻧﻔﯾذ اﻟﻘرارات اﻹدارﯾﺔ و ﻣراﻗﺑﺔ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذ 
ﻛﺎﻧت اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻛﻛل أو أﺣد اﻟﻣﺟﺎﻻت  وﺣدة ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ رﺳﻣﯾﺔ ﺳواءﻋن  اﻵﻟﻲ ، ﯾوﻓر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﻠﻣﺳؤوﻟﯾن
 و ﺗﺻف ﻫذﻩ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺎ ﺣدث ﻓﻲ اﻟﻣﺎﺿﻲ و ﻣﺎ ﯾﺣدث ﺣﺎﻟﯾﺎ وﻣﺎ ﻫو اﻟﻣﺣﺗﻣل ﺣدوﺛﻪ ﻣﺳﺗﻘﺑﻼـاﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﺑﻬﺎ ـ 
و ﺗﺗواﻓر ﻫذﻩ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﺷﻛل ﺗﻘﺎرﯾر ﺧﺎﺻﺔ و دورﯾﺔ وﻣﺧرﺟﺎت ﻧﻣﺎذج رﯾﺎﺿﯾﺔ ﯾﺳﺗﺧدﻣﻬﺎ اﻟﻣدﯾرون و ﻏﯾر ـ
  .4"ت اﻟﻣدﯾرﯾن ﻋﻧد اﺗﺧﺎذﻫم ﻟﻠﻘرارا
ﯾﻣﻛن أن ﻧﺳﺗﻧﺗﺞ ﺑﻌد اﺳﺗﻌراﺿﻧﺎ ﻟﻬذﻩ اﻟﺗﻌﺎرﯾف اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ، أﻧﻪ ﻣن اﻟﺻﻌوﺑﺔ ﺻﯾﺎﻏﺔ ﺗﻌرﯾف ﺷﺎﻣل و  
ﻣﻘﺑول ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ، و ذﻟك ﻟﻣروﻧﺔ اﻟﻣﻔﻬوم ﻧﻔﺳﻪ و ﺗﻌدد أوﺟﻬﻪ و ﺗﻧوع أﺳﺎﻟﯾب ﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل 
ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻧظم اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻟﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ "ﺗﻣﺛل  ﻟﻬﺎ ﺣﯾث و ﻣﻊ ذﻟك ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ ﺗﺷﻛﯾل ﺻورة ﻣﻘﺑوﻟﺔ ﻧوﻋﺎ ﻣﺎ ، اﻹدارة 
ﺎت اﻟﻼزﻣﺔ ﻻﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات و ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾﻧﻬﺎ ، ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣن ﻣﺻﺎدر ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻣن أﺟل ﺗﻬﯾﺋﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣ
  ". اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑوظﺎﺋﻔﻬﺎ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ  ﻗﯾﺎم
ﻣﺎﺗﻬﺎ اﻣﺎت و إﻟﺗز ﻣن اﻟﺑدﯾﻬﻲ اﻟﻘول أن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﻠﻌب دورا ﻣﻬﻣﺎ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗﻛﺎﻣل ﺑﯾن أﻧﺷطﺔ اﻟﻣﻧظ
ﻟﻬذا ﺗﺳﺗﻣد ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  ـ.اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ و ﺑﯾن اﺣﺗﯾﺎﺟﺎت و إﻣﻛﺎﻧﯾﺎت اﻟﻣﺳﯾرﯾن ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
اﻹدارﯾﺔ أﻫﻣﯾﺗﻬﺎ ﻣن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻣوردا ﺣﯾوﯾﺎ و ﺗﺳﻌﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻣن ﺧﻼﻟﻪ إﻟﻰ اﻟﺑﻘﺎء و ﺗﺣﻘﯾق 
اﻷﻋﻣﺎل ﻣﺛل اﻟﻣﺻﺎرف ، ﺷرﻛﺎت اﻟﺗﺄﻣﯾن ، ﺷرﻛﺎت ﺧدﻣﺎت ـ و ﯾﻛﻔﻲ أن ﻧﺷﯾر ﻫﻧﺎ إﻟﻰ أن ﻣﻧظﻣﺎت .اﻷﻫداف
اﻟﺦ ﻻ ﯾﻣﻛن أن ﺗﻌﻣل أو أن ﺗﺳﺗﻣر ﻓﻲ ﻋﻣﻠﻬﺎ ﻣن دون وﺟود ﻫذﻩ اﻟﻧظم أي أن ﻧظم ....ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
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اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﺗﻣﺛل ﻣﺻدر اﻟﺣﯾﺎة و اﻟﻧﺷﺎط ﻟﻠﻣﻛوﻧﺎت اﻟﺟوﻫرﯾﺔ ﻷي ﻣﻧظﻣﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﺑﻌد ﺗﺣوﻟﻬﺎ ﻣﻧذ ﻋﻘد 
ﻣﻊ ﺗﺑﺎﺷﯾر وﻻدة اﻷﻋﻣﺎل اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ إﻟﻰ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺷﺑﻛﯾﺔ ﺗﺳﺗﺧدم أدوات ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﺳﻌﯾﻧﺎت و 
و اﻻﺗﺻﺎﻻت ﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و إﻧﺗﺎج اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻠﻰ اﻟﺧط اﻟﻣﻔﺗوح ﻣن أﺟل ﺗﻧﻔﯾذ و ﺗﺧطﯾط أﻧﺷطﺗﻬﺎ و دﻋم 
ﺟﺎل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻫو ﻣﻔﻬوم ﻟذﻟك ، ﻓﺈن ﻣن أﻫم اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم اﻟﺣدﯾﺛﺔ اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻣ. ﻗراراﺗﻬﺎ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ 
اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺿﺎﻓﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت ذات اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻘدﻣﻬﺎ ﻫذﻩ اﻟﻧظم ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﻧﺎﺳب و ﻟﻸﻓراد 
اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﯾن ، و ﻣﻔﻬوم اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ اﻟذي ﻻ ﯾﻣﻛن ﺗﺣﻘﯾﻘﻪ ﻣن دون اﻣﺗﻼك ﻣﻧظوﻣﺎت ﺗﻘﻧﯾﺔ ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت 
                                                   .      اﻹدارﯾﺔ 
ﻓﺿﻼ ﻋن ذﻟك ، ﺗﺣﻘق ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﺟﻣﻠﺔ ﻣن اﻟﻣﻬﺎم اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻛس أﻫﻣﯾﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻻداء   
                       :                                             اﻟداﺧﻠﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ، ﻣن أﻫﻣﻬﺎ 
  .ﻣﺎت إﻟﻰ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ـ ﺗﻘدﯾم اﻟﻣﻌﻠو 
ـ ﺗﻘدﯾم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت إﻟﻰ اﻷﻗﺳﺎم اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺑﻐﯾﺔ إﺻدار اﻟﺗﻘﺎرﯾر ﺳواء ﻛﺎﻧت ﺗﺟﻣﯾﻌﯾﺔ أو ﺗﻔﺻﯾﻠﯾﺔ ﻋن ﻧﺷﺎطﺎت 
      .                                                                            اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
ـ ـ  ل ﻣﺧﺗﺻر و ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﻧﺎﺳب ﻟﺗﻬﯾﺋﺔ اﻟظروف اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻟﺻﻧﻊ اﻟﻘرار    ـ ـ ﺗﺟﻬﯾز اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ﺑﺷﻛ
                        .ﻣﺣﺗﻣﻠﺔ  اﻧﺣراﻓﺎتﺗﻘﯾﯾم اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ و اﻟﻧﺷﺎطﺎت ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﺗﺻﺣﯾﺢ أي ـ 
ﻓﻲ   اﻟﻼزﻣﺔ اﻻﺣﺗﯾﺎطﺎتﻟﺻﻧﻊ ﺣﺗﻣﺎﻻت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﻬﻬﺎ ـ اﻟﻣﺳﺎﻋدة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻧﺑؤ ﺑﻣﺳﺗﻘﺑل اﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﻻ
                .                                    ﺣﺎﻟﺔ وﺟود أي ﺧﻠل ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف 
 . ـ ﺗﺟدﯾد ﻗﻧوات اﻻﺗﺻﺎل اﻷﻓﻘﯾﺔ و اﻟﻌﻣودﯾﺔ ﺑﯾن اﻟوﺣدات اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﺗﺳﻬﯾل ﻋﻣﻠﯾﺔ اﺳﺗرﺟﺎع اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت 
ﻟﻣﺳﺗﻔدﯾن ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺧص ﻧﺷﺎطﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ ـ اﻹﺣﺎطﺔ اﻟﻣﺳﺗﻣرة ﺑﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن اﻟﺗطورات اﻟﺣدﯾﺛﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺧدم ا
  .  اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ 
     :ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻧﻣﺎذجـ ــ 2
    :ﺑﻌض ﺗﺻﻧﯾﻔﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ  1ـ2
ﺎ ﻣﻧﻬﺎ أﻧﻔﺎ ، ﯾﺗﺑﯾن أن ﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ، واﻟﺗﻲ أوردﻧﺎ ﺑﻌﺿاﻟﻣﻌﻠو ﺑﻌد اﺳﺗﻌراض اﻟﺗﻌرﯾﻔﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻧظم  
اﻟﻣﺟﺎﻻت اﻟﺗﻲ  ﺟﻬﺎت ﻧظر اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن و اﺧﺗﺻﺎﺻﺎﺗﻬم وﻧﺗﯾﺟﺔ ﻻﺧﺗﻼف و  و ذﻟكﻟﻬﺎ ﺗﺻﻧﯾﻔﺎت ﻋدﯾدة ﻗد وﺿﻌت 
ﻠوﻣﺎت وﻓﻲ ظل ﻣراﺟﻌﺔ اﻟﻣﺗﺎح ﻣن اﻷدﺑﯾﺎت اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻧﻣﺎذج ﺗﺻﻧﯾﻔﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌ. ﺗﻧﺎوﻟوﻫﺎ ﻓﻲ دراﺳﺎﺗﻬم ﻟﻠﺗﻧظﯾم 
  :ﺗﻠﺧﯾص أﻫﻣﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ  ن ﻣاﻹدارﯾﺔ ، ﺗﻣﻛﻧت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ 








 ﺑﻌض ﻧﻣﺎذج ﺗﺻﻧﯾﻔﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ:  30اﻟﺟدول رﻗم                           
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  ـ :ﻣﯾﺔ اﻟﺛﻼثﺗﺻﻧﯾف ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾ
  ﻧظم اﻟدﻋم اﻟﺗﻧﻔﯾذي          : ﻧظم اﻟﻣﺳﺗوى اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ *
ﻧظم ﻣﺳﺎﻧدة اﻟﻘرارات                        ،ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ : ﻧظم اﻟﻣﺳﺗوى  اﻟﺗﻛﺗﯾﻛﻲ   *  
  ﻧظم ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻣﻌﺎﻣﻼت: ﻧظم اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻌﻣﻠﯾﺎﺗﻲ * 
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  :                      ﺗﺻﻧﯾف وﻓق ﻫرﻣﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ    
   ﻧظم دﻋم اﻟﻘرار                                          *   
   ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ                                         
  ﻧظم ﺗﺷﻐﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت            
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  :                                    ﺗﺻﻧﯾف ﻫرﻣﻲ        
                                ﻧظم دﻋم اﻟﻘرارات        *        
  ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ                                         
  ﻧظم ﺗﺷﻐﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت   
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:                                              ﺗﺻﻧﯾف ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻷﻫداف اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ، ﻧظم ﻣﺳﺎﻧدة اﻟﻘرارات ، ﻧظم : اﻹدارة ﻧظم دﻋم* 
  اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ               
ﻧظم ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻣﻌﺎﻣﻼت ، ﻧظم اﻟﺳﯾطرة ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ، : ﻧظم دﻋم اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت *  
  ﻧظم اﻟﺗﻌﺎون واﻟﺗﻧﺳﯾق ﺑﯾن ﻓروع اﻟﻌﻣل
  ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ  :اﻟﻣﺻدر
ن اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﺛﻼﺛﺔ اﻷوﻟﻰ ﻫﻲ ﻧﻣﺎذج ﺗﺑﺳﯾطﯾﺔ أﻛﺛر ﻣن اﻟﻼزم ﻷﻧﻬﺎ ﺗﻬﻣل أﻋﻼﻩ ، ﯾﺗﺑﯾن أ ﻣن اﻟﺟدول
أﻧﻣﺎط ﻣﻬﻣﺔ أﺳﺎﺳﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ، ﻛﻣﺎ أن وﺿﻊ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ و ﻧظم دﻋم 
 sivaDﻣﺳﺗوﯾﯾن ﻣﺧﺗﻠﻔﯾن ﻛﻣﺎ ﻓﻲ ﻧﻣوذج أو ﻓﻲ  eugarpS اﻟﻘرارات ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻧﻣوذج 
ﻋن واﻗﻊ اﺳﺗﺧدام ﻫذﻩ اﻟﻧظم و ﻣﺎ ﺗﻘدﻣﻪ ﻣن دﻋم ﻟﻺدارات اﻟﻌﻠﯾﺎ ، ﻓﺿﻼ ﻋن ﻛون ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﯾﻌﺑر ﻻ
  .ﻧدرج ﺗﺣﺗﻬﺎ ﺑﻘﯾﺔ اﻟﻧظم اﻷﺧرى اﻹدارﯾﺔ ﻫﻲ ﻣظﻠﺔ ﺗ
ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺛل ﺳﺎﺑﻘﺔ ، ﻣﺗﺟﺎوزا ﻣﺷﻛﻠﺔ رﺑط ﺑﻌض ﺷﻣوﻻ ﻣن اﻟﻧﻣﺎذج اﻟ أﻛﺛر neirB’Oﺑﯾﻧﻣﺎ ﯾﺑدو ﻧﻣوذج 
ﻟﻘرارات و ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ واﻹدارﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، ذﻟك ﻷن ﻫذﻩ اﻟﻧظم ﺑﻣﺳﻣﯾﺎﺗﻬﺎ ﻧظم دﻋم ا
ل ﻫذﻩ ﯾﻌﺎب ﻋﻠﻰ ﻫذا اﻟﻧﻣوذج ﻫو ﻓﺻ ﻏﯾر أن ﻣﺎ ﺗﻘدم اﻟدﻋم ﻷﻛﺛر ﻣن ﻣﺳﺗوى إداري، اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ ﺗﺳﺗطﯾﻊ أن
  .ذﻟكاﻟﻧظم ﻋن أﻧﺷطﺔ اﻷﻋﻣﺎل اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ و ﻫذا ﻣن اﻟﻧﺎﺣﯾﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻏﯾر واﻗﻌﻲ ﻛ
ﺗﻘدم ، ﻓﺈن ﻣن ﻏﯾر اﻟﻌﻣﻠﻲ وﺿﻊ ﻧﻣوذج ﺟﺎﻣﻊ و ﻣﺎﻧﻊ ﻟﻛل ﻓﺋﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﻋﻠﻰ ﻣﺎ اﺳﺗﻧﺎدا  
اﻹدارﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺟدد ﺑﺻﻔﺔ ﻣﺳﺗﻣرة ، ﻛﻣﺎ ﻻزاﻟت ﺗﻘﺳﯾﻣﺎﺗﻬﺎ اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻏﯾر ﻣﻌرﻓﺔ ﺗﻣﺎﻣﺎ و اﻟﺗدﺧﻼت ﻣﺗﻌددة و 




و اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗﻘد أﻧﻬﺎ ﺟﻣﯾﻌﻬﺎ ﺗﻘﻊ  ﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﺗرى اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻋرض اﻷﻧﻣﺎط اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﻟﻧظم ا ،ﻟذا. ﻣﺗﺿﺎرﺑﺔ أﺣﯾﺎﻧﺎ أﺧرى 
 .                                                           ﺗﺣت ﻣظﻠﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ 
  :اﻷﻧواع اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ 2ـ2
و اﻟواﺟﺑﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻧﺟز  ﺑﺔ ﻷﺗﻣﺗﺔ اﻟﻣﻬﺎمﺳو ﻰ ﻛل ﺗطﺑﯾﻘﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺣﺗﺷﯾر إﻟ  :أﺗﻣﺗﺔ اﻟﻣﻛﺎﺗب  ﻧظم* 
ﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻟﻣﻛﺎﺗب ، و ذﻟك ﻣن ﺧﻼل ﺗﺣﺳﯾن ﺟودة اﺗﺻﺎﻻت اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻲ اﻟﻣﻛﺎﺗب ﺑﻬدف زﯾﺎدة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻟﻓ
وﻗد ﺑدأت ﻫذﻩ اﻟﻧظم . ﺔ ﯾداﺧل اﻟﻣﻛﺗب اﻟواﺣد و ﺑﯾن اﻟﻣﻛﺗب و اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ ، وﺑﯾن اﻟﻣﻛﺗب و اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟ
    1 gnissecorp droWﺎ ﯾرﺗﺑط ﺑﻬﺎ ﻣن ﺑراﻣﺞ و أﺟﻬزة أوﻻ ﻣﻊ ظﻬور ﻧظم ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻧﺻوص و ﻣ
 ﺗﺗوﻟﻰ ﺗﺳﺟﯾل اﻟوﻗﺎﺋﻊ و اﻷﺣداث و ﺗﻔﺎﺻﯾل اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﯾوﻣﯾﺔ ﻧظم ﻣﺣﺳوﺑﺔ ﻫﻲ:ﻧظم ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻣﻌﺎﻣﻼت *  
ﺗﻣﺛل ﻫذﻩ اﻟﻧظم اﻟﻘﺎﻋدة ،ﻟذﻟك . اﻟﺦ  ﻓﻲ ﺷﻛل ﺗﻘﺎرﯾر روﺗﯾﻧﯾﺔ .....ﻛﺎﻟﺑﯾﻊ ، اﻟﺷراء ، إﻋداد اﻟرواﺗب ﻟﻸﻋﻣﺎل 
                              2. اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ و ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ اﻷﺧرى اﻟﻣوﺟودة ﻓﯾﻬﺎ  اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﯾﺔ
ﻫﻲ ﻧظم ﺗﻬدف إﻟﻰ إﻧﺷﺎء ﺗﻘﺎرﯾر ﻣﺣددة ﺗﻔﯾد ﻓﻲ أﺗﺣﺎذ اﻟﻘرارات اﻟﻧﻣطﯾﺔ و ﺷﺑﻪ : م اﻟﺗﻘﺎرﯾر اﻹدارﯾﺔ ﻧظ* 
ﺎت  اﻹدارة اﻟوﺳطﻰ و ﺎﻣﻼت ﻟﺗﻠﺑﯾﺔ ﺣﺎﺟوذﻟك ﺑﺎﻻﺳﺗﻧﺎد إﻟﻰ ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻧظم ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻣﻌ ،اﻟﻧﻣطﯾﺔ ﺑﺷﻛل ﺧﺎص 
 ﺗداﺧل ﺑﯾن ﻣﻔﻬوم ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ و ﻧظم اﻟﺗﻘﺎرﯾر و اﻟﺟدﯾر ﺑﺎﻟذﻛر ﻫﻧﺎ ، أﻧﻪ ﻛﺛﯾرا ﻣﺎ ﯾﺣدث.اﻟدﻧﯾﺎ ـ
أ ﻓﻲ ﺳﻧوات اﻟﺳﺗﯾﻧﺎت و . م . ﻧظرا ﻟﻣﺣدودﯾﺔ اﺳﺗﺧدام ﻣﺻطﻠﺢ ﻧظم اﻟﺗﻘﺎرﯾر اﻹدارﯾﺔ اﻟذي ظﻬر ﺑـــ و اﻹدارﯾﺔ
                                                 3 .ث ﯾﻌد ﻧظﺎﻣﺎ ﻓرﻋﯾﺎ ﻣن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔﺣﯾاﻟﺳﺑﻌﯾﻧﺎت ، 
ﻫﻲ ﻧظم ﺣﺎﺳوﺑﯾﺔ ﺗﺳﺎﻋد اﻹدارة ﻋﻠﻰ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات ﻏﯾر اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ و ﺷﺑﻪ اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ ﻣن :  ﻧظم دﻋم اﻟﻘرارات* 
و ﺗﺗﻣﯾز ﺑدﻋﻣﻬﺎ اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻟﻺدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ . ﻟﻧﻬﺎﺋﻲ ﺧﻼل اﺳﺗﺧدام اﻟﻧﻣﺎذج ، ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وواﺟﻬﺔ ﺑﺳﯾطﺔ ﻟﻠﻣﺳﺗﻔﯾد ا
  4 .و ﺑﺳﻬوﻟﺔ اﻻﺳﺗﺧدام و اﻟﻣروﻧﺔ ،و ﺑﻛوﻧﻬﺎ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و ﻗواﻋد اﻟﻧﻣﺎذج
ﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﻠﺑﯾﺔ ﻛذﻟك ﺑﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ ، و ﻫﻲ ﻧظم ﺗدﻋﻰ ﺗ   : ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ* 
ﻧﺗﺞ ﺗﻘﺎرﯾر ﻬﯾﻛﻠﯾﺔ ، ﺣﯾث ﺗاﻟﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات ﻏﯾر ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺿرورﯾﺔ ﻷﻏراض ااﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻹدارة اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻣن اﻟ
ﻣﻧﺎﻓﺳﺔ اﻟﺑﯾﺋﺔ ﻣﺔ و أﻧﺷطﺗﻬﺎ ﻓﻲ اﻟداﺧل وﻋن اﻟﻔرص و اﻟﺗﻬدﯾدات و أوﺿﺎع ﻣوﺟزة و ﻋﻣﯾﻘﺔ و ﺷﺎﻣﻠﺔ ﻋن اﻟﻣﻧظ
  .   5اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ
ﺣﻘول ﻋﻠﻣﯾﺔ و ﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ  ﯾﻌﺗﺑر ﺣﻘل اﻟذﻛﺎء اﻻﺻطﻧﺎﻋﻲ ﺣدﯾﺛﺎ ﻧﺳﺑﯾﺎ ﺑﺎﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﻊ:  ﻧظم اﻟذﻛﺎء اﻻﺻطﻧﺎﻋﻲ*
أﺧرى ، وﻫو ﯾﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﺟﻬود ﻟﺗطوﯾر ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑطرﯾﻘﺔ ﺗﺳﺗطﯾﻊ أن ﺗﺗﺻرف ﻓﯾﻬﺎ و ﺗﻔﻛر ﺑﺄﺳﻠوب ﻣﻣﺎﺛل 
ﻟﻠﺑﺷر ، ﻧظم ﺗﺳﺗطﯾﻊ أن ﺗﺗﻌﻠم اﻟﻠﻐﺎت اﻟطﺑﯾﻌﯾﺔ و اﻧﺟﺎز اﻟﻣﻬﺎم اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ ﺑﺗﻧﺳﯾق و ﺗﻛﺎﻣل أو اﺳﺗﺧدام ﺻور و 
                                                
  75، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ، ص  ، ﺗﺣﻠﯾل و ﺗﺻﻣﯾم ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﺳﻌد ﻏﺎﻟب اﻟﯾﺎﺳﯾن   1
 24,14 p p, ticpo , sertua te , noduaL htenneK 2
  362، 262ﺳﻠﯾم اﻟﺣﺳﻧﯾﺔ ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ، ص ص   3
  42ﺳﺎﺑق ، ص ، ﻣرﺟﻊ ﻧظم ﻣﺳﺎﻧدة اﻟﻘرارات ﺳﻌد ﻏﺎﻟب ﯾﺎﺳﯾن ،   4
 273 p , ticpo , noitamrofni’d semètsys xua noitcudortni ,neirB’O .J 5




ﻣﺎ ﺗﺳﺗطﯾﻊ ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟوﻗت ﺧزن اﻟﺧﺑرات و اﻟﻣﻌﺎرف اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ ﻛ .راﻛﯾﺔ ﻟﺗرﺷﯾد اﻟﺳﻠوك اﻹﻧﺳﺎﻧﻲأﺷﻛﺎل إد
   1.اﻟﻣﺗراﻛﻣﺔ و اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات ـ
  اﻟﺗطور و أﺛﺎرﻩ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ : اﻟدﻋم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻲ : II
  :  اﻟدﻋم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻲ ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺗطورـ ــ1
  :ﻣﺣطﺎت ﺗطور ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ 1ـ1
ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﺗﻌود إﻟﻰ اﻛﺗﺷﺎف اﻟﻛﺗﺎﺑﺔ ، ﺣﯾث ﺑدأ ﺗﺳﺟﯾل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺄن ﺟذور  ،ﯾﻣﻛن اﻟﻘول
اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ و ﻓﻲ أوﻋﯾﺔ ﺧﺎرﺟﺔ ﻋن ذاﻛرة اﻹﻧﺳﺎن اﻟﺣﯾﺔ ، ﯾﻣﻛن ﻧﻘﻠﻬﺎ ﻋﺑر اﻟزﻣﺎن و اﻟﻣﻛﺎن و ﻋﺑر اﻟﻣﺳﺗوى 
  elibamAاﻧﺗﻘﺎل اﻟﺑﺷر ﻣﻌﻬﺎ ، ﺣﺗﻰ أﻧﻪ ﯾﻣﻛن اﻟذﻫﺎب إﻟﻰ أﺑﻌد ﻣن ذﻟك ﺣﺳب ﻣﺎ وﺿﺣﻪ اﻹداري دون ﺿرورة 
أن ﻓﻛرة ،و ﻫذا ﯾﻌﻧﻲ .  2" إن ﺣﺎﺟﺔ اﻹﻧﺳﺎن إﻟﻰ ﺗﺑﺎدل و ﺗﺧزﯾن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﻌود إﻟﻰ ﺑداﯾﺎﺗﻪ اﻷوﻟﻰ " ﻗﺎﺋﻼ 
ﺑﻧو اﻟﺑﺷر ﻟﯾﻌﻣﻠوا  ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻗدﯾﻣﺔ ﻗدم اﻟﺗﺎرﯾﺦ و أﻧﻬﺎ ظﻬرت ﻣﻧذ اﻟﻠﺣظﺔ اﻟﺗﺎرﯾﺧﯾﺔ اﻟﺗﻲ اﺟﺗﻣﻊ ﻓﯾﻬﺎ
                                                         .                 ﻣﻌﺎ ﻟﺗﺣﻘﯾق ﻫدف ﻋﺎم 
ﻏﯾر أن اﻟﺑداﯾﺔ  اﻟﺣﻘﯾﻘﯾﺔ ﻷﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗرﺗﺑط ارﺗﺑﺎطﺎ وﺛﯾﻘﺎ ﺑظﻬور و ﺗطور اﻟﻧظم اﻟﺣﺎﺳوﺑﯾﺔ و 
.                                       دﺧوﻟﻬﺎ ﻋﺎﻟم اﻹدارة ، وﻗد ﺗم ذﻟك ﺣﺳب ﺟل اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﻓﻲ ﻓﺗرة اﻟﺧﻣﺳﯾﻧﺎت 
 اﻟﺗﻲ ﻋرﻓﺗﻬﺎ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ إﻟﻰ ﺧﻣﺳﺔ ﻣراﺣل ، ﻏﯾر أن اﻟﺧﻣﺳﯾن ﺳﻧﺔ  doelcMﻛروﻧوﻟوﺟﯾﺎ ، ﻗﺳم 
ﻫذا اﻟﺗﻘﺳﯾم ﻓﻲ اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ ، ﻣﺎﻫو إﻻ ﺗﻘﺳﯾم ﺑﯾداﻏوﺟﻲ ﻷن اﻟﻣراﺣل ﺗﺑﻘﻰ ﻣﺗداﺧﻠﺔ و ﺟذور اﻟﻛﺛﯾر ﻣﻧﻬﺎ ﯾﻣﺗد إﻟﻰ 
ﯾﻠﻲ اﻟﻣﺣطﺎت اﻟﺗﺎرﯾﺧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻣرت ﺑﻬﺎ ﻧظم و ﻓﯾﻣﺎ . ﺳﺎﺑﻘﺎﺗﻬﺎ ، ﻛﻣﺎ أﻧﻬﺎ ﺗﺗزاﻣن ﺑﻌض أﻓﻛﺎرﻫﺎ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ 
  . 3:اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ 
ﺳﻧﺔ ﻣﺣورﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺎرﯾﺦ أﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺣﯾث ﺗم ﺧﻼﻟﻬﺎ  4591ﺗﻌﺗﺑر ﺳﻧﺔ :  ﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت* 
اﻟﺳﻧﺔ اﻟﺻﻔر  ﻓﻛﺎﻧت، cirtcelE lareneGإدﺧﺎل أول ﺟﻬﺎز ﺣﺎﺳوب ﻓﻲ ﻧظﺎم ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻣن ﻗﺑل ﺷرﻛﺔ 
ﺛم اﺧﺗﺻرت إﻟﻰ  ، 4ﺑﺔ ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ و اﻟﺗﻲ ﺳﻣﯾت ﻓﯾﻣﺎ ﺑﻌد ﺑﺄﻧظﻣﺔ ﺗﺷﻐﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت إﻟﻛﺗروﻧﯾﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳ
ﻧظم ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻓﻘط ، و ﻫﻲ اﻟﻧظم اﻟﺗﻲ ﺗؤدي ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺻف ﻣﺟﺎﻻت اﻟﻧﺷﺎطﺎت 
ﻛﺎﻧت ﻫذﻩ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ﻣﻔﯾدة ﻓﻲ اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت و ﻏﺎﻟﺑﺎ ﻣﺎ  .اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ و ﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ و ﺗﺧزﯾﻧﻬﺎ ﻟﺣﯾن اﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﯾﻬﺎ
  . اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﯾﺔ 
ﻓﻲ أواﺧر  تﻫﻲ اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﻣن ﺗطور ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺑدأ:  ﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت *
اﻟﺳﺗﯾﻧﺎت و ازدﻫرت ﻓﻲ ﻋﻘد اﻟﺳﺑﻌﯾﻧﺎت و اﺳﺗﻣرت ﺣﺗﻰ اﻵن ، ﺣﯾث ﻟم ﺗﻌد ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﻛﺗﻔﻲ ﺑﻣﻌﺎﻟﺟﺔ و 
ﯾﺎﻧﺎت و إﻧﻣﺎ إﻧﺗﺎج اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ذات اﻟﺟودة اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ و اﻟﻣوﺛوﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﺣﻘﯾﻘﻲ و ﺑﺎﻟﺷﻛل اﻟﻣﻧﺎﺳب ﺗﺷﻐﯾل اﻟﺑ
                                                
  42، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ، ص  ﺗﺣﻠﯾل و ﺗﺻﻣﯾم ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﺳﻌد ﻏﺎﻟب ﯾﺎﺳﯾن ،   1
 5 p , ticpo , lacsaP ladiV  2
  78،  48رﯾﻣوﻧد ﻣﻛﻠﯾود ، ﺟورج ﺷﯾل ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ، ص ص   3
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ﻓﺄﺻﺑﺣت ﺑذﻟك اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻧﺗﺟﻬﺎ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  .ة اﻟﻌﻠﯾﺎ و اﻟوﺳطﻰ ﻟدﻋم ﻋﻣﻠﯾﺎت و أﻧﺷطﺔ اﻹدار 
ﺗﺣﺳﯾن  أﻛﺛر اﻟﻌﻧﺎﺻر ﺣﯾوﯾﺔ ﻓﻲاﻟﻣﺳﺗﻧدة ﻋﻠﻰ ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣن أﻫم اﻟﻣوارد اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ ﻟدى اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﻣن 
 . C.Sﻟﻠﻣؤﻟف " ﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﺧطﯾط و اﻟﺗطور: ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ " و ﯾﻌﺗﺑر ﻛﺗﺎب اﻹﻧﺗﺎج و رﻓﻊ اﻷداء ،
ﻧﻘﻠﺔ ﻧوﻋﯾﺔ ﻫﺎﻣﺔ ﻧﺣو اﻟﺑﺣث ﻓﻲ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﻣﺟﺎل ﻣﺳﺗﻘل ، وﺑﻌدﻩ  9691اﻟذي ﻧﺷرﻩ ﻋﺎم  lahtnemulB
   1. "ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت "ﻛﺗﺎﺑﻪ اﻟﻣﻌﻧون ﺑــــ  ( 3791) engioM eL . L .J ﺑﺄرﺑﻊ ﺳﻧوات ﯾﻧﺷر
ﺑﻌد ظﻬور ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و ﻋﻠﻰ ﻧظم ادارة :  ﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻟﻘرار*
ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و اﻟﻧﺟﺎح اﻟذي راﻓق ﻣﻌظﻣﻬﺎ ، اﻧﺗﻘل اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ ﺗطوﯾر ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﻛون أﻛﺛر ارﺗﺑﺎطﺎ ﻣﻊ 
ﻓظﻬرت ﺑﻧﺎءا ﻋﻠﻰ . ن و ﺻﺎﻧﻌﻲ اﻟﻘرار ﻣﻠﯾﺎت اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار و أﻛﺛر اﻗﺗراﺑﺎ ﻣن ﻣﻔﻬوم اﻟدﻋم اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻟﻠﻣﺳﯾرﯾﻋ
 yrroG .A.G  وnotroM ttocS .S. Mﻪ ﻧظم ﻣﺳﺎﻧدة اﻟﻘرارات اﻟﺗﻲ ﺗﺟﺳدت ﻷول ﻣرة ﻣن ﺧﻼل ﻣﻘﺎﻟﻪ ﻟــــ ﻫذا اﻟﺗوﺟ
ﺷﺑﻛﺔ اﻟﺗﺣﻠﯾل ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت " ﺑﻌﻧوان  1791ﺳﻧﺔ  " weiver tnemeganam naolS  "اﻟﻣﻧﺷورة ﻓﻲ دورﯾﺔ
اﻟﻘﺿﺎﯾﺎ اﻟﻧظرﯾﺔ و  ﺑﻌد ذﻟك ﺑدأت .2، ﻟﻛﻧﻬﺎ ﻟم ﺗﻠﻘﻲ اﻟﻧﺟﺎح إﻻ ﻓﻲ ﻧﻬﺎﯾﺔ اﻟﺳﺑﻌﯾﻧﺎت و ﺑداﯾﺔ اﻟﺛﻣﺎﻧﯾﺎت"اﻹدارﯾﺔ 
 cirEاﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻬذا اﻟﻧوع ﻣن اﻟﻧظم ﺗطرح ﻓﻲ اﻟﻣؤﺗﻣرات اﻷﻛﺎدﯾﻣﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺎت اﻟﺟﺎدة ﻟﻛل ﻣن 
 ,sttesuhcassaMاﻟراﺋد ﻟﻣﻌﻬدي ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟدور اﻟﻣؤﺳﺳﺎﺗﻲ   neeK reteP  و eugarpS flar , noslraC
    3.ﺣﯾث ﺗم ﺑﻧﺎء ﻗﺎﻋدة اﻻﻧطﻼق اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﺳﺎﻧدة اﻟﻘرارات  igenraC
 ﻋﻠﻰ إﯾﺟﺎد ﻧظم ﺗﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ أﺗﻣﺗﺔ اﻟﻣﻛﺎﺗب ﻣن أﺟل ﺗﺳﻬﯾلاﺷﺗد اﻟﺗرﻛﯾز : ﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻻﺗﺻﺎﻻت * 
اﻻﺗﺻﺎﻻت و زﯾﺎدة إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ ﺑداﯾﺔ اﻟﺛﻣﺎﻧﯾﺎت ، ﺑﺎﻟرﻏم ﻣن أن ﻫذﻩ اﻟﻧظم ﺑدأت أﯾﺿﺎ ﻓﻲ ﻣﻧﺗﺻف 
آﻟﺔ ﻛﺎﺗﺑﺔ ﯾﻣﻛن أن ﺗﻛﺗب ﻛﻠﻣﺎت ﻣﺳﺟﻠﺔ ﻋﻠﻰ  و ﻫو * TS / TM ﻋن ﻣﻧﺗﺟﻬﺎ MBIاﻟﺳﺗﯾﻧﺎت ﻋﻧدﻣﺎ أﻋﻠﻧت ﺷرﻛﺔ 
اﻟﺦ و ....اﻟﺑﻌدﯾﺔ ، اﻟرﺳﺎﺋل اﻟﺻوﺗﯾﺔ  ﺑﻌد ذﻟك ظﻬر ﻣﺎ ﯾﻌرف ﺑﺎﻟﺑرﯾد اﻹﻟﻛﺗروﻧﻲ ، اﻟﻣؤﺗﻣرات. ﺷرﯾط ﻣﻣﻐﻧط 
  .                              اﻵن ﯾﺗﺣدث اﻟﻌﺎﻟم ﻋن اﻟﻣﻛﺗب اﻻﻓﺗراﺿﻲ أو اﻟﻣﻛﺗب ﺑﻼ ورق 
ﻫﻲ اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺗﻲ ظﻬرت ﻓﻲ ﻋﻘد اﻟﺗﺳﻌﯾﻧﺎت ﻣرﻛزة ﻋﻠﻰ اﻟذﻛﺎء و :  ﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺗﺷﺎرات*     
ﻓﻬذا اﻻﻧﺗﻘﺎل اﻟﻧوﻋﻲ أدى إﻟﻰ ظﻬور اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺗﻲ ﺗرﺗﺑط ﺑﺣﻘل اﻟذﻛﺎء  .ﺑدﻻ ﻣن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﻘرارات اﻟﻣﻌرﻓﺔ 
اﻻﺻطﻧﺎﻋﻲ و ﻓﻲ ﻣﻘدﻣﺗﻬﺎ اﻟﻧظم اﻟﺧﺑﯾرة و اﻟﺷﺑﻛﺎت اﻟﻌﺻﺑﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ﻣﻧطق ﻏﯾر ﺧوارزﻣﻲ ﻓﻲ ﺣل 
اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ  اﻟﻣﺷﻛﻼت و ﺗﻘدﯾم اﻟﺣﻠول ـــ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ذﻟك ، ﻓﺈن اﻟﻧﺻف اﻷﺧﯾر ﻣن ﻋﻘد اﻟﺗﺳﻌﯾﻧﺎت و ﻧﻬﺎﯾﺔ اﻷﻟﻔﯾﺔ
ﺗﺷﻬد ظﻬور اﻟﺗﻛﺎﻣل اﻟﺑﻧﯾوي ﺑﯾن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ أرﻗﻰ ﺣﻠﻘﺎﺗﻬﺎ و أروع ﺗطﺑﯾﻘﺎﺗﻬﺎ و ﻫﯾﺎﻛل اﻹدارات و 
  .اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺑﺎﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎﺗﻬﺎ و ﺑﯾﺋﺎﺗﻬﺎ اﻟﻣﺗﻐﯾرة 
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ﺑﺗﻛون ﻫذا اﻟﺟﺳم اﻟﻧظري اﻟﻣﺗراﻛم ﻋﺑر اﻟﺧﻣﺳﺔ ﻋﻘود ﻣن ﻋﻣر ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ و ﺗﺟذرﻫﺎ ﻓﻲ  
  . اﻟﯾوم أداة ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻟﺿﻣﺎن اﻟﻧﻣو و اﻻﺳﺗﻣرارﯾﺔ ﻓﻲ ظل ﻣﺣﯾط ﯾﺗﻣﯾز ﺑﺎﻻﺿطراب و اﻟﺗﻌﻘﯾد اﻟﻣﻧظﻣﺎت أﺻﺑﺣت 
    :ﺗﻣدد أدوار ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ  2ـ1 
ﯾﺗﺑﯾن ﻣن اﻟﻌرض اﻟﺳﺎﺑق ، أن اﻟدﻋم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻲ اﻟذي ﺗﺣظﻰ ﺑﻪ اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻗد ﺗطور ﺑﻣرور اﻟزﻣن ، إذ 
  : ﯾﻐطﻲ ﺛﻼث ﻣﺟﺎﻻت رﺋﯾﺳﯾﺔ ﯾوﺿﺣﻬﺎ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ 
   اﻹدارﯾﺔ أدوار ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت:    40ﺟدول رﻗم                              
 semètsys sed tnemeganam,reituaG naeJ,titeP sevY,dnomleD enelèH eiraM:اﻟﻣﺻدر           
                                   111 p,3002,sirap,donuD,noitamrofni’d
ﻷﻧﺷطﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻲ ﻓﻲ ﺑﺎدئ اﻷﻣر اﻟﻣﻬﺎم اﻟﻌﻣﻠﯾﺎﺗﯾﺔ ﺑﻬدف إﻟﻐﺎء أو ﺗﺧﻔﯾض ﻋدد ااﺳﺗﻬدف اﻟدﻋم 
اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣﺗﻛررة ، ﺑﻌد ذﻟك ظﻬرت ﺗطﺑﯾﻘﺎت ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺿﻣﺎن أﺣﺳن ﺗﺷﻐﯾل ﻟﻸﻧﺷطﺔ ، ﺑﯾﻧﻣﺎ اﻻﺗﺟﺎﻩ اﻟﺣدﯾث 
أﺗﻣﺗﺔ اﻟوظﺎﺋف وﻻ ﺣﺗﻰ ﺗوﻓﯾر ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﺳﻣﺢ  ﻟﻌﻣﻠﯾﺎﺗﻲ ﺣﯾث ﻟم ﯾﺑق اﻟﻬدف ﻓﻘط ﻫوﯾرﻣﻲ إﻟﻰ ﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺎر ا
ﺗﻔﺎدة ﻣن اﻟﻣزاﯾﺎ اﻟﺗﻲ ﺗوﻓرﻫﺎ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﻣن أﺟل ﺑﺎﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﺟﯾد ﻟﻬﺎ ، وﻟﻛن إﻋﺎدة ﺗﺻﻣﯾم اﻷﻧﺷطﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻻﺳ
  .ﺗﺣﻘﯾق ﻣﯾزة ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﺗﻣﻛن اﻷﻧظﻣﺔ ﻣن اﻻﺳﺗﻣرارﯾﺔ 
و ﺑﺻﯾﻐﺔ أﻛﺛر ﺗﺣدﯾدا و ﺗﻔﺻﯾﻼ ، ﺗﺣدث آﺧرون ﻋن ﺗﻣدد اﻷدوار اﻟﺗﻲ ﺗﻠﻌﺑﻬﺎ اﻟﻧظم ، وﻫﻲ اﻟظﺎﻫرة  
  :اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ و اﻟﺗﻲ ﯾوﺿﺣﻬﺎ  1اﻟﺗﻲ ﺳﻣﯾت ﺑﺎﻷدوار اﻟﻣﻣﺗدة ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ  
  
  
                                                
 12 ,02 p p , ticpo  , smetsyS noitamrofni tnemeganam , neirB’O’.J 1
 اﻟﻣﺟﺎل اﻷدوار أﻣﺛﻠﺔ ﻋن اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت
ة اﻟﻣﺷﺗرﯾﺎت ، اﻟﻣﺧزون ، اﻹﻧﺗﺎج ، ــ إدار 
ــ اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﺔ      اﻟدﻋم اﻟﻠوﺟﺳﺗﻲ     
 اﻟﻌﺎﻣﺔ و اﻟﺗﺣﻠﯾﻠﯾﺔ    ــ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ــ ﺟﻣﻊ ، ﺗﺧزﯾن و ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻼزﻣﺔ ﻹدارة 
  اﻷﻧﺷطﺔ        
  أﺗﻣﺗﺔ و ﺗرﺷﯾد اﻟﻣﺳﺎر اﻟﻌﻣﻠﯾﺎﺗﻲ    
 
 اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﯾﺔ 
ﯾﺎدة اﻷﻧﺷطﺔ ، إﻋداد ــ ﻣﯾزاﻧﯾﺎت ﻟوﺣﺔ ﻗ
               اﻟﺗﻘﺎرﯾر    
ــ ﺑرﻣﺟﯾﺎت ﺧﺑﯾرة ،اﺣﺻﺎﺋﯾﺎت     ــ     
ﻗواﻋد ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﻌرﻓﯾﺔ ، اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ 
 اﻻﻓﺗراﺿﻲ
                       ﻣﻼﺋﻣﺔ ﺗﺧص اﻷﻧﺷطﺔ    اتــ ﺗوﻓﯾر ﻣؤﺷر 
ــ ﺗوﻓﯾر أدوات ﺗﺣﻠﯾل ﻟﻠﻔﺋﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﻠزﺑﺎﺋن              
 ر اﻟﻣﻌﺎرفــ ﺗﺳﯾﯾ
 اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات 
ــ اﻟرﺳﺎﺋل اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ ، ﺷﺑﻛﺔ داﺧﻠﯾﺔ ﻟﺗﺑﺎدل 
ــ ﺷﺑﻛﺎت ﺧﺎرﺟﯾﺔ       اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت     
 ﻟﺗﺑﺎدل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، ﻣواﻗﻊ اﻹﻧﺗرﻧﯾت
         ــ ﺗوﻓﯾر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﻣﺣﯾط اﻟﺧﺎرﺟﻲ      
 اﻻﺗﺻﺎﻻت  (ﺋن اﻟﻣوردﯾن ، اﻟزﺑﺎ)ــ ﺗﺑﺎدل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﻊ اﻟﺷرﻛﺎء 
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ﺟذري ﺧﻼل اﻟﺳﻧوات وﻣﺎت ﻗد ﺗﻐﯾرت ﺑﺷﻛل ﺑﻧظرة ﺗﺣﻠﯾﻠﯾﺔ ﻟﻠﺷﻛل ، ﯾﻣﻛن ﻣﻼﺣظﺔ أن أدوار ﻧظم اﻟﻣﻌﻠ
اﻟﻣﻧﺻرﻣﺔ ، ﻓﺣﺗﻰ ﻧﻬﺎﯾﺔ اﻟﺳﺗﯾﻧﺎت ﻛﺎن دورﻫﺎ ﺑﺳﯾطﺎ ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻛﺗروﻧﯾﺎ ، ﺛم أﺿﯾف ﻟﻬﺎ دور 
أﺧر ﺗرﻛز ﺣول ﺗزوﯾد اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن اﻟﻧﻬﺎﺋﯾﯾن ﺑﺗﻘﺎرﯾر ﻣﺳﺑﻘﺔ اﻟﺗﻌرﯾف ﺗﻘدم ﻟﻬم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﺣﺗﺎﺟوﻧﻬﺎ ﻓﻲ 
                                                                                  .      ﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﻘرار 
ﻓﻲ اﻟﺳﺑﻌﯾﻧﺎت، ظﻬر ﺑﺟﻼء أن ﻣﻧﺗﺟﺎت اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺳﺑﻘﺔ اﻟوﺻف اﻟﺗﻲ ﺗﻧﺗﺞ ﻋن ﻧظم اﻟﺗﻘﺎرﯾر ﻟم ﺗﻌد ﻛﺎﻓﯾﺔ 
 ﻲﻲ و ﺗﻔﺎﻋﻠﻧﯾن ﺑﺈﻧﺷﺎء آﻟﺗﻠﺑﯾﺔ اﺣﺗﯾﺎﺟﺎت ﺻﺎﻧﻌﻲ اﻟﻘرار ، ﻟذﻟك وﻟد دور ﺟدﯾد ﻟﻬﺎ ﻫو ﺗزوﯾد اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن اﻟﻧﻬﺎﺋﯾ
  .                                               ﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار ﻣن ﺧﻼل ﻧظم ﻣﺳﺎﻧدة اﻟﻘرارات 
   0691-0591: ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت
 :ﻛﺗروﻧﯾﺔ ﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎتأﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻹﻟ -
 .ﯾﺔﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻣﻌﺎﻣﻼت، ﺣﻔظ اﻟﺳﺟﻼت، اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﻣﺣﺎﺳﺑ
  0791 -0691: اﻟﺗﻘﺎرﯾر اﻹدارﯾﺔ
 :ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻘﺎرﯾر اﻹدارﯾﺔ -
 . ﺗﻘﺎرﯾر ﻣﺳﺑﻘﺔ اﻟﺗﻌرﯾف ﻣن أﺟل ﻋﻣﻠﯾﺔ إﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار
  0891-0791: دﻋم اﻟﻘرارات
 :ﻧظم ﻣﺎدة اﻟﻘرارات -
 و ﺗﻔﺎﻋﻠﻲ ﻟﻌﻣﻠﯾﺔ إﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار  ﻲدﻋم آﻧ
  
  0991 -0891: اﻟدﻋم اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ
  .ﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدمﻲ ﻣﺑﺎﺷر ﻟﺿﻣﺎن ادﻋم آﻧ: ﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﺳﺗﺧدم اﻟﻧﻬﺎﺋﻲو اﻟﻧظم اﻟﻣﺣ
  .ﺗوﻓﯾر ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺣرﺟﺔ و دﻗﯾﻘﺔ ﻟﻺطﺎرات اﻟﻌﻠﯾﺎ: ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺳﯾرﯾن
  .ﺗﻘدﯾم اﻟﻣﺷورة ﻓﻲ ﺟواﻧب ﻣﺗﻌددة: اﻟﻧظم اﻟﺧﺑﯾرة
 .ﺧدﻣﺎت و ﺳﻠﻊ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣﯾزة ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ: ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ
  .اﻟوﻗت اﻟﺣﺎﻟﻲ -0991: ﻛﺗروﻧﯾﺔﻧظم اﻷﻋﻣﺎل و اﻟﺗﺟﺎرة اﻹﻟ
 :ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺷﺑﻛﯾﺔ
ﻟﻠﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن، اﻹﺗﺻﺎﻻت ﺑﯾن اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺑﻣﺎ ﻓﻲ ذﻟك اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺔ و  ﯾﺔاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗ





































ﻓﻲ اﻟﺛﻣﺎﻧﯾﺎت ، ظﻬر اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻷدوار اﻟﺟدﯾدة ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ، ﻓﺄوﻻ أﻋطﻰ اﻟﺗطور اﻟﺳرﯾﻊ ﻟﻘوة 
ﺑﺔ ﻟﻠﻣﺳﺗﺧدم اﻟﻧﻬﺎﺋﻲ ﺳو اﻟﻣﺟﺎل ﻟوﻻدة ﻣﻔﻬوم اﻟﻧظم اﻟﻣﺣ ﻣﺟﯾﺎت ﺣزم اﻟﺑر وﺑﺎت اﻟدﻗﯾﻘﺔ و ﺗطﺑﯾﻘﺎت ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺣﺎﺳ
اﻟﺗﻲ ﺗﺿﻣن ﻟﻠﻣﺳﺗﺧدم دﻋم آﻧﻲ ﻣﺑﺎﺷر ﺑدﻻ ﻣن اﻧﺗظﺎر اﻹﺳﻧﺎد ﻏﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻣن أﻗﺳﺎم ﺧدﻣﺎت اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ 
اﻟﺗﻘﺎرﯾر  و ﺑﻌد ذﻟك ظﻬر واﺿﺣﺎ أن اﻟﻣﺳﯾرﯾن اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﯾن ﻓﻲ ﻗﻣﺔ اﻟﻬرم اﻹداري ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻻ ﯾﺳﺗﺧدﻣون. اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
ﻟﺗﻘﺎرﯾر اﻹدارﯾﺔ و ﻻ ﻗدرات اﻟﻧﻣذﺟﺔ اﻟﺗﺣﻠﯾﻠﯾﺔ ﻟﻧظم إﺳﻧﺎد اﻟﻘرار، وﺑﻧﺎءا ﻋﻠﻰ ذﻟك ﺗم ﻟﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋن ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اا
اﻟﺗﺣول اﻟﺛﺎﻟث ﺟﺎء ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﺗطورات ﻓﻲ ﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟذﻛﺎء اﻻﺻطﻧﺎﻋﻲ و . ﺗطوﯾر ﻣﻔﻬوم ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺳﯾرﯾن 
ﺎد ﻣﻧﻪ ﻟﻧظﺎم اﻟﺧﺑﯾر ﯾﻠﻌب أدوارا ﻣﻬﻣﺔ ﺣﯾث ﯾﻣﻛن أن ﯾﺳﺗﻔأﺳﺎﻟﯾﺑﻪ ﻓﻲ أﻧظﻣﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻷﻋﻣﺎل ، ﻓﺄﺧذ ا
أﻣﺎ اﻟﺗﺣول اﻟراﺑﻊ ﻓﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ ظﻬور ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺗوﻗﻊ ﻣﻧﻬﺎ أن  .ﻛﺎﺳﺗﺷﺎري ﯾوﻓر اﻟﻣﺷورة ـ
  .ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻣوﻗﻌﺎ ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺎ  ﻧﺗﺟﺔ ﻟﺳﻠﻊ و ﺧدﻣﺎت ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ﺗﻣﻧﺢﺗﺻﺑﺢ ﻣ
ت ﺑﻌدﻣﺎ دﺧﻠت اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻋﺻر ﻣﺎﻋﻲ ﻣن ﺧﻼل اﻻﻧﺗرﻧﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﺟوأﺧﯾرا ﺗﻌﻠن اﻟﻔﺗرة اﻟﻣﻌﺎﺻرة ﻋن ﻋﺎﻟﻣﯾ 
اﻟﻌوﻟﻣﺔ و ﺗﺣوﻟت إﻟﻰ ﻣﺷروﻋﺎت ﺷﺑﻛﯾﺔ و ﻣﺷروﻋﺎت أﻋﻣﺎل اﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ ﺗﺳﺗﺧدم ﺷﺑﻛﺎت اﻷﻋﻣﺎل اﻟداﺧﻠﯾﺔ و 
اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻹدارة اﻟﺗﺟﺎرة اﻻﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ و اﻷﻋﻣﺎل اﻻﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ ـــ و ﻫذا ﯾﻌﻧﻲ أن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ أﺻﺑﺣت 
  . ﻟﻺطﻼﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﻟم اﻟﺗﺟﺎرة و اﻷﻋﻣﺎل اﻻﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ  و ﻧﺎﻓذﺗﻬﺎ اة اﻟﻣﻧظﻣﺔأد
 ﻣﻣﺎ ﺳﺑق ، ﯾﻣﻛن اﻟﻘول أن ﻛل ﻫذﻩ اﻟﺗﻐﯾرات ﻓﻲ اﻷدوار ﻗد أدت إﻟﻰ زﯾﺎدة أﻫﻣﯾﺔ اﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
ﺎر ﻓﻲ ﻓﻲ إﻧﺟﺎح اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، إﻻ أﻧﻬﺎ ﻗد ﻗدﻣت ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟوﻗت ﺗﺣدﯾﺎت ﺟدﯾدة ﻟﻠﻣﺳﺗﺧدم اﻟﻧﻬﺎﺋﻲ ﻻﺳﺗﺛﻣ اﻻدارﯾﺔ
  .ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻷﻗﺻﻰ ﻓﺎﺋدة ﻣﻣﻛﻧﺔ 
  : ـ أﺛﺎر اﻟدﻋم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻲــ 2
ﻣﻬﻣﺔ و ﺗﻐﯾرات ﻋﻣﯾﻘﺔ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺗﻧظﯾم اﻟﻣﻧظﻣﺎت  ﺣرﻛﺔ اﻟدﻋم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻲ أﺛﺎراﻟﻘد أﻓرزت 
ﺗﺻﺎدﯾﺔ ، ﻹدراك ﻫذﻩ اﻵﺛﺎر ﺳﻧﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﻧﺎوﻟﻬﺎ ﻣن ﻧﺎﺣﯾﺗﯾن ، اﻻﻗو  .وطرق إﻧﺗﺎﺟﻬﺎ و ﻛذا ﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
  .اﻟﺳﻠوﻛﯾﺔ و اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ 
    1  :ﺔاﻵﺛﺎر اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾ  1ـ2
ﻧظر اﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ، ﯾﻣﻛن أن ﯾﻧظر ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻋﻠﻰ أﻧﻬﺎ ﻋﺎﻣل ﻣن ﻋواﻣل اﻹﻧﺗﺎج  ﻣن وﺟﻬﺔ 
، ﻟذا ﺗوﺟﻬت اﻟدراﺳﺎت ﻧﺣو اﻵﺛﺎر اﻟﻧﺎﺟﻣﺔ ﻋن دورﻫﺎ ﻓﻲ ﺗﺧﻔﯾض اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف ، و اﻟذي ﯾﻧﻌﻛس ﻋﻠﻰ ﻋدد اﻹدارات 
طﻰ و اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺎﻻت اﻟﻛﺗﺎﺑﯾﺔ أﯾن ﯾﻣﻛﻧﻬﺎ أن ﺗﻌوض ﻋن ﺟﻬود ﻣﺛل ﻫذﻩ اﻷﻋﻣﺎل و اﻹدارات ﻛﻣﺎ اﻟوﺳ
ﻷﻧﻬﺎ   أن ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻓﻲ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﺗﺳﺎﻋد ﻋﻘود اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻓﻲ ﻣﺳﺄﻟﺔ اﻟﺣﺟم 
اﻷﻓراد و ﺗﺧﻔﯾض ﻣن ﻣراﺣل اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ  ﺣﺟم اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﺳﺑب اﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗﻬﺎ ﻓﻲ ان ﺗﺄﺧذ أدوار ﺑﻌض ﺗﺳﺗطﯾﻊ ﺗﻘﻠﯾص
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ﻫﻲ ﻧظرﯾﺔ اﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﺗوﺿﺢ ﺑﺄن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺗﻧﺣو ﺑﺷﻛل أوﺳﻊ ﺑﺳﺑب أﻧﻬﺎ ﻧﺳﺗطﯾﻊ أن ﺗﺟري ﺗﻌﺎﻣﻼت ﻓﻲ اﻟﺳوق اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ : ﺔ ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﻣﻌﺎﻣﻼت ـ ﻧظرﯾ*
  .داﺧﻠﯾﺎ ، و ﺑﺄﻗل ﺗﻛﻠﻔﺔ ﻣن أن ﺗﺗﻣﻛن ﻣﻊ اﻟﺷرﻛﺎت اﻟﻣﺗواﺟدة ﻓﻲ اﻟﺳوق اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ 




 al)  ﻣﺎ ﯾﺳﻣﻰ ﺑﻧظرﯾﺔ ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﻣﻌﺎﻣﻼت وﻣن ﻫﻧﺎ ﯾﺄﺗﻲ دور. ﻟﻠﺣد اﻷدﻧﻰ ، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﻘﻠﯾص ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﻣﻌﺎﻣﻼت
  * snoitcasnart sed stuoc sed eiroéht
  :ﯾﻣﻛن ﺗﺻور ذﻟك ﺑﯾﺎﻧﯾﺎ ﻓﻲ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ
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 و اﻟذي 1Tاﻟﺷﻛل أﻋﻼﻩ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﻣﻌﺎﻣﻼت و ﺣﺟم اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، إذ ﻧﻼﺣظ أن ﻣﻧﺣﻧﻰ  ﯾوﺿﺢ
، وﻫذا ﯾﻌﻧﻲ أن ﺣﺟم اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﺳﺑب ﺗطﺑﯾق ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ  ﯾﻣﺛل اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻗد اﻧدﻓﻊ إﻟﻰ اﻷﺳﻔل
ﻠص و اﻟذي اﻧﻌﻛس ﻋﻠﻰ ﺣﺟم ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﻣﻌﺎﻣﻼت و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻋﻠﻰ أﺳﻌﺎر ﺳﻠﻌﻬﺎ أو ﺧدﻣﺎﺗﻬﺎ اﻟﺗﻲ ﺳﺗﺿﻌﻬﺎ ﻗد ﺗﻘ
  .  ﻓﻲ وﺿﻊ ﺗﻧﺎﻓﺳﻲ أﻓﺿل
ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺣﺻول ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻣﺎﺳﺑق ، ﻓﺈن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﯾﻣﻛﻧﻬﺎ أن ﺗﻘﻠص ﺗﻛﺎﻟﯾف 
 al(  * دور ﻣﺎ ﯾﺳﻣﻰ ﺑﻧظرﯾﺔ ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟوﻛﺎﻟﺔ  وﻣن ﻫﻧﺎ ﯾﺄﺗﻲ.و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﻘﻠﯾص اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف اﻹدارﯾﺔ  و ﺗﺣﻠﯾﻠﻬﺎ
 .) ecnega’d stuoc sed eiroéht




                                                
ؤﺳﺳﺎت ﺗﻧﺣو ﺑﺷﻛل أوﺳﻊ ﺑﺳﺑب أﻧﻬﺎ ﻧﺳﺗطﯾﻊ أن ﺗﺟري ﺗﻌﺎﻣﻼت ﻓﻲ اﻟﺳوق اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻫﻲ ﻧظرﯾﺔ اﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﺗوﺿﺢ ﺑﺄن اﻟﻣ: ﻧظرﯾﺔ ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﻣﻌﺎﻣﻼت  ـ
  داﺧﻠﯾﺎ ، و ﺑﺄﻗل ﺗﻛﻠﻔﺔ ﻣن أن ﺗﺗﻣﻛن ﻣﻊ اﻟﺷرﻛﺎت اﻟﻣﺗواﺟدة ﻓﻲ اﻟﺳوق اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ
ﻬم اﻫﺗﻣﺎﻣﺎت ذاﺗﯾﺔ و اﻟﺗﻲ ﯾﻧﺑﻐﻲ ﻧظرﯾﺔ اﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﺗﻧظر إﻟﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻠﻰ أﻧﻬﺎ ﺳﻠﺳﻠﺔ ﻣﺗراﺑطﺔ ﻣن اﻟﺗﻌﻬدات ﻣن ﺧﻼل اﻷﻓراد اﻟذﯾن ﻟدﯾ: ﻧظرﯾﺔ اﻟوﻛﺎﻟﺔ  **
  .اﻹﺷراف ﻋﻠﯾﻬﺎ و إدارﺗﻬﺎ 
 ﺗﻛﻠﻔﺔ اﻟﻣﻌﺎﻣﻼت
  ﺣﺟم اﻟﻣﻧظﻣﺔ
  (ﻣﻧظﻣﺔ ﻗﺑل اﺳﺗﺧدام ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت)
                
  





      
 
   
 
 
 2Tﺣﺟم ﻋﻣﻠﯾﺎت =1Tﺣﺟم ﻋﻣﻠﯾﺎت 
 1 T
 2 T
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ﻣﻧظﻣﺔ ) 1Aأﻋﻼﻩ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟوﻛﺎﻟﺔ و ﺣﺟم اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، إذ ﻧﻼﺣظ أن اﻟﻣﻧﺣﻧﻰ ﯾوﺿﺢ اﻟﺷﻛل 
ﻫذﻩ ﻌد اﺳﺗﺧدام ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ، و ﻫذا ﯾﻌﻧﻲ أن ﻗد اﻧدﻓﻊ إﻟﻰ اﻟﯾﻣﯾن ﺑ( ﻗﺑل اﺳﺗﺧدام ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
ﺗﻛﺎﻟﯾف اﺳﺗﻼم و ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﺑﺗﻘﻠﯾل ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟوﻛﺎﻟﺔ ﻷﻧﻬﺎ ﺗﺳﻬل ﻋﻠﻰ اﻷﺧﯾرة ﺑﺗﻘﻠﯾﻠﻬﺎ 
  . اﻟﻣﺳﯾرﯾن ﻣراﻗﺑﺔ ﻋدد أﻛﺑر ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن واﻹﺷراف ﻋﻠﯾﻬم 
  :اﻟﺳﻠوﻛﯾﺔ  اﻵﺛﺎر 2ـ2
  ل اﯾﺿﺎح ﺳﻠوﻛﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ ﻣواﻗﻊت اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻣر ذﻛرﻫﺎ أﻧﻔﺎ، ﺗﺣﺎو ﻣن أن اﻟﻧظرﯾﺎﻋﻠﻰ اﻟرﻏم    
. اﻷﺳواق ، إﻻ أن اﻟﻧظرﯾﺎت اﻟﺳﻠوﻛﯾﺔ ﻣن وﺟﻬﺔ ﻧظر ﻋﻠم اﻹﺟﺗﻣﺎع وﻋﻠم اﻟﻧﻔس ﻫﻲ أﻛﺛر ﻓﺎﺋدة ﻓﻲ ﻫذا اﻷﻣر
  :ﻲ ﻓﺎﻟﺑﺣث اﻟﺳﻠوﻛﻲ ﻗد وﺟد أدﻟﺔ ﻋﻠﻰ أن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﺗﺟرى ﺗﺣوﻻت ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺗﺗﻣﺛل ﻓ
ﻣن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﺳطﯾﺢ ﺑﻧﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، و ﯾرﺟﻊ ذﻟك إﻟﻰ أن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﺗوﻓر ﺗﯾﺎرا ﻣﺗﻧوﻋﺎ و ﻣﺗدﻓﻘﺎ  
وﺑﺎﻟﺗﺑﻌﯾﺔ ﯾﺗﺳﺑب ﻧطﺎق اﻹﺷراف .ﻟﻣﺳﯾري اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻣﻣﺎ ﯾﻣﻛﻧﻬم ﻣن اﻹﺷراف ﻋﻠﻰ ﻋدد أﻛﺑر ﻣن اﻟﻣرؤوﺳﯾن 
اﻟﻬﯾـﻛل اﻟﺗﻧظﯾــــــــﻣﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﻫﯾﻛل ﺗﻘﻠﯾدي  لاﻟﻣﺗﺑﻊ ﻓﻲ ﺗﺧﻔﯾض ﻋدد اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻣﻣﺎ ﯾؤدي إﻟﻰ ﺗﺣوﯾ
  1.ﻣﺳطﺢ ذو ﻧطﺎق إﺷراف واﺳﻊ  طوﯾل ذو ﻧطﺎق إﺷراف ﺿﯾق إﻟﻰ ﻫﯾﻛل ﺗﻧظﯾﻣﻲ
أﻣﺎﻛن اﻟﺗﺳوق و زﯾﺎدة ﻣروﻧﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺎت و اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎﻋدﻫﺎ ﻓﻲ زﯾﺎدة ﻗدرﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻹﺣﺳﺎس ﺑﺎﻟﺗﻐﯾر و اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ  
ﻋﻠﻰ ﺣد ﺳواء ، ﺣﯾث ﯾﻣﻛن أن  ﺗﺧدم اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻛﺑﯾرة و اﻟﺻﻐﯾرةﻓﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ  .اﻗﺗﻧﺎص اﻟﻔرص ـ
ﺗﺳﺗﺧدم اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﺻﻐﯾرة ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﺑﻌض اﻟﻘوة و اﻟوﺻول إﻟﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻛﺑﯾرة و ﺗﻧﺟز 
 اﻟﺗﻌﺎون ﻓﻲ اﻷﻧﺷطﺔ ﺳواء ﻓﻲ اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ أو ﻓﻲ ﻣﻬﺎم اﻟﺗﺻﻧﯾﻊ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ، أﻣﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻛﺑﯾرة ﻓﯾﻣﻛن أن ﺗﺳﺗﺧدم
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ﺗﻛﻠﻔﺔ 
 اﻟﻣﻌﺎﻣﻼت
  اﺳﺗﺧدام ﻧظم 
 اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ
 (ﻋدداﻟﻌﺎﻣﻠﯾن) ﺣﺟم اﻟﻣﻧظﻣﺔ
  
 2Aﺣﺟم ﻋﻣﻠﯾﺎت =1Aﺣﺟم ﻋﻣﻠﯾﺎت 
 2A            1A
 ﻣﺔ ﺗﻘﻠﯾدﯾﺔﻣﻧظ




ﻣد اﻹﻧﺗﺎج ﺗﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﺗﺣﻘﯾق ﺑﻌض اﻟﺣرﻛﺔ و اﻻﺳﺗﺟﺎﺑﺔ ﻣﻊ اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﺻﻐﯾرة ﻛﻣﺎ ﺗﺳﻬل ﻟﻬﺎ أن ﺗﻌ
  1.اﻟﻣوﺟﻪ ﻟﺗﻠﺑﯾﺔ ﺣﺎﺟﺎت اﻟزﺑﺎﺋن و ﺑﻣروﻧﺔ ﻛﺑﯾرة 
ﻣﻧظﻣﺎﺗﻬﺎ و ﯾﺳﺗطﯾﻊ ظﻬور اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻻﻓﺗراﺿﯾﺔ  ﺣﯾث ﺗﺷﺟﻊ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻗوى اﻟﻌﻣل ﻣن أن ﺗﺗﺷﺎﺑك  
ﻣﻬﻣﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ، وﻣﺗﻰ  دة ﻟﻐرض اﻧﺟﺎزأن ﯾﺗﻌﺎوﻧوا وﺟﻬﺎ ﻟوﺟﻪ أو ﺑﺷﻛل اﻟﻛﺗروﻧﻲ ﻟﻣدة ﻣﺣد ﯾنﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣﻬﻧﯾ
  2 .ﯾﺳﺗطﯾﻌون اﻻﻧﺿﻣﺎم إﻟﻰ ﻗوة ﻋﻣل أﺧرى اﻧﺟزت ﻫذﻩ اﻟﻣﻬﻣﺔ ﻓﺎن ﻫؤﻻء اﻟﻣﻬﻧﯾﯾن 
اﻟﻣﻣﻛن اﺳﺗﺧﻼﺻﻪ ﻣﻣﺎ ﺳﺑق ﻫو أن اﻟﺑﺣث اﻟﺳﻠوﻛﻲ و اﻻﻗﺗﺻﺎدي ﻻ ﯾﺗﻌﺎرﺿﺎن و إﻧﻣﺎ  ءو اﻟﺷﻲ
ﻌض ﻓﻲ ﺗﻔﺳﯾر ﺳﻠوﻛﯾﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، و أن ﺣﺟم و ﻗوة ﺗﺄﺛﯾر ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﯾرﺗﺑط ﯾﻛﻣﻼن ﺑﻌﺿﻬﻣﺎ اﻟﺑ
  . ﺑﺣﺟم و درﺟﺔ ﺗﻌﻘﯾد أﻧﺷطﺔ اﻷﻋﻣﺎل اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ 
  ﺟﻲﺗﯾو اﻟﺗواﻓق اﻹﺳﺗرا ﺔاﻟﻘﯾﻣﺔ اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾ: ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔـاﻟﻣﻧظور اﻻﺳﺗراﺗﺟﻲ ﻟ: III  
ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ، ظﻬر اﺗﺟﺎﻩ ﺗﺳﯾﯾري ﺣدﯾث ﯾدﻋو إﻟﻰ ﺗﻐﯾﯾر  اﻟﻌﻣﯾﻘﺔ ﻓﻲ أدواراﻟﺗﺣوﻻت  ﺑﺳﺑب
و ذﻟك ﺑﺗﺑﻧﻲ اﻟﻣﻧظور اﻻﺳﺗراﺗﺟﻲ و ﺗﺟﺎوز اﻟرؤﯾﺔ  ،  - namesiWاﻟﻧظﺎرات اﻟﻣﻔﺎﻫﯾﻣﯾﺔ ـــ ﻋﻠﻰ ﺣد ﺗﻌﺑﯾر
.  اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت و ﺗزوﯾد ﻣﺗﺧذي اﻟﻘرارات ﺑﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺔﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ اﻟﻘﺎﺋﻣﺔ ﻓﻘط ﻋﻠﻰ أﺗﻣﺗ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ
  .ﻓﻧﺷطت اﻟرﻏﺑﺔ ﻟدى اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻔﺗﺣﺔ اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ و ﻛﯾﻔﯾﺔ ﺗﻌزﯾزﻫﺎ 
ﺳﺗﻌﻣﺎﻻت اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻻﻧﺎول أوﻻ اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل ﺗو ﻟﺗﻔﻬم ﻫذا اﻟﻣﻧظور ﺳﻧ
وﻣﺎت اﻻﺳﺗراﺗﺟﻲ ، ﺛم إﻟﻰ اﻟﺗواﻓق اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻹدارﯾﺔ ﺑﻌد اﻟوﻟوج إﻟﻰ ﻣﻔﻬوم ﻛل ﻣن اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ و ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠ
  .   ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻩ اﻟﺿﺎﻣن اﻷﻫم ﻟﺗﺣﻘﯾق ﻫذﻩ اﻟﻘﯾﻣﺔ 
    :ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ ـــ1
   :ﻣﻔﻬوﻣﺎ اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ و ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ1 ـ1
  :اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ  
ﻓﻲ ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻌﻠوم و اﻟﻣﺟﺎﻻت ﻣﺷﺗﻘﺔ ﻣن اﻟﻛﻠﻣﺔ اﻟﯾوﻧﺎﻧﯾﺔ  اﻟﻠﻐوﯾﺔ ، إن ﻟﻔظﺔ اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ اﻟﻣوظﻔﺔﻣن اﻟﻧﺎﺣﯾﺔ 
 .  3أي اﻟﻘﯾﺎدة  niegAأي اﻟﺟﯾش و  sotartSاﻟﺗﻲ ﺗﻌﻧﻲ اﻟﻘﺎﺋد اﻟﻌﺳﻛري و اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻛون ﻣن ﻛﻠﻣﺗﯾن  sogetotS
" ﻋﻠم ﺗﺧطﯾط اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻌﺳﻛرﯾﺔ و ﺗوﺟﯾﻬﻬﺎ "ﻋﻠﻰ أﻧﻪ  s’retsbeWوﺑﺎﻟﻣﻌﻧﻰ ﻧﻔﺳﻪ ﻗدم اﻟﻣﺻطﻠﺢ ﻓﻲ ﻗﺎﻣوس 
  4.ﻋﻠﻰ أﻧﻪ ﺧطﺔ ﺗﺳﺗﺧدم ﻟﺗﺣﻘﯾق أﻣرﻣﺎ  drofxOوﻓﻲ ﻗﺎﻣوس 
ﺣﯾﺔ أﻣﺎ اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻋﻠم اﻹدارة ، ﻓﻼ ﻧﺟد اﺗﻔﺎق ﺣول ﺗﻌرﯾف ﺷﺎﻣل و ﻣﺣدد ﻟﻬﺎ ﺣﯾث أن اﻟﻘراءة اﻟﻣﺳ
ﻣﺗﻧﺎﻩ ﻣن اﻟﺗﻌﺎرﯾف و اﻟﺻور اﻟﻣﻔﺎﻫﯾﻣﯾﺔ و اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن ﺣﺻرﻫﺎ ﺿﻣن أرﺑﻌﺔ ﻷﻫم اﻟﻣؤﻟﻔﺎت ﺗﻛﺷف ﻋن ﻋدد ﻻ
  :ﯾظﻬرﻫﺎ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ  ﻣﻘﺎرﺑﺎت ﻣﻔﻬوﻣﯾﻪ ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ 
                                                
  47ﺻﺎﻟﺢ اﻟﻧﺟﺎر ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ، ص ﻓﺎﯾز  1
  19،  09، ص ص  8002دار أﺳﺎﻣﺔ ، ﻋﻣﺎن ،  ، 1ط ،  ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔﻓؤاد اﻟﺷراﺑﻲ ،  2
 03، ص  7002دار واﺋل ، اﻷردن ،  1، ط اﻹدارة اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣﻧظور ﻣﻧﻬﺟﻲ ﻣﺗﻛﺎﻣلﻣد ﺻﺑﺣﻲ إدرﯾس ، ـ طﺎﻫر ﻣﺣﺳن ﻣﻧﺻور اﻟﻐﺎﻟﺑﻲ ، واﺋل ﻣﺣ 3
  61دار اﻟﻣﺳﯾرة ، ﻋﻣﺎن ص ،  2، ط ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ ، ﻣدﺧل اﺳﺗراﺗﺟﻲ ﻣﻌﺎﺻرـ ﻏﺳﺎن ﻋﯾﺳﻰ اﻟﻌﻣري ، ﺳﻠوى أﻣﯾن اﻟﺳﺎﻣراﺋﻲ ،  4




  اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺎت اﻟﻔﻛرﯾﺔ ﻟﺑﻌض اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﺿﻣن اﻟﻣﻘﺎرﺑﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﻺﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ:  50 ﺟدول رﻗم           
  اﻟﺗﻌرﯾف  اﻟﺑﺎﺣث  ﻣﻘﺎرﺑﺎت اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ
  اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ ﺗﺻور
 rekcurD
: اﻷﻓق اﻟﺗﺻوري أو اﻟﻛﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺟﻌل اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺗﺟﯾب ﻋﻠﻰ ﺗﺳﺎؤﻻت ك 
ﻣﺎﻫﻲ ﻣﻬﻣﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ؟ ﻣﺎ اﻟذي ﯾﺟب أن ﯾﻛون أﻫداﻓﺎ ؟  ﻣﺎﻫﻲ ﻣﻧظﻣﺗﻧﺎ
ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟﺳوق ، اﻟﻣوارد ، اﻟﻘدرات اﻹﺑداﻋﯾﺔ ، اﻷرﺑﺎح ، ﺗﻛوﯾن 
  اﻷﻓراد و اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ؟
  reldnahC
 ﺔﻟﻠﻣﻧظﻣﺷﻲء ﻣﺻﯾري ﯾﺳﻣﺢ ﺑﺗﺣدﯾد اﻟﻐﺎﯾﺎت و اﻷﻫداف اﻟطوﯾﻠﺔ اﻟﻣدى 
اﺳﺗﻐﻼل اﻟﻣوارد اﻟﻣوارد ﻟﺗﺣﻘﯾق  ، ﺗﺣﺿﯾر ﺑراﻣﺞ اﻟﻌﻣل و ﺗﺑﻧﻲ ﺳﯾﺎﺳﺎت
  ﻫذﻩ اﻟﻐﺎﯾﺎت
  اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ ﺧطﺔ
  ﺧطﺔ ﻣوﺣدة و ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ ، ﻣﺻﻣﻣﺔ ﻟﺗؤﻛد ﺑﺄن ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف ﻣﻣﻛﻧﺎ   kceulG
 ,namweN
  ﺧطط ﻟﻠﻧظر و اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ ﻣﺳﺗﻘﺑل اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﺑﻌﯾد اﻟﻣدى  nagoL
  ﺑﻐرض ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف و ﺗﻔﻌﯾل اﻟﻣوارد ﻣﺟﻣوع اﻟﻘرارات و اﻷﻋﻣﺎل اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﺧﺗﯾﺎر اﻟوﺳﺎﺋل   yansehcraM
  اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ ﺗﻣوﻗﻊ
  ﻣﺟﻣوﻋﺔ أﻧﺷطﺔ ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻋﻣﺎ ﯾؤدﯾﻪ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳون ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺑﻧﺎء وﺿﻊ ﻣﻧﻔرد ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ذي ﻗﯾﻣﺔ ﻟﻠﻌﻣﻼء ﻣن ﺧﻼل ﺗﺻﻣﯾم  retroP
  ﯾﻌزز ﻣوﻗﻌﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﺳوق  ﺑﻬذﻩ اﻟﻣﯾزات ،وﺑﻣﺎﺗﻧﻘﯾب ﻣﺳﺗﻣر ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﺗطوﯾر ﻣﯾزات ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻓرﯾدة و اﻻرﺗﻘﺎء   nosredneH
  اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ ﻛل ﻣرﻛب
 grebztniM
  :ﻣﻔﻬوم ﺷﻣوﻟﻲ ﺗﻌرف ﺑﺄﻧﻬﺎ
  .ﺧطﺔ ﻣوﺿوﻋﺔ ﺗﺣدد ﺳﯾﺎﻗﺎت و ﺳﺑل اﻟﺗﺻرف_
  .ﻣﻧﺎورة ﯾراد ﺑﻬﺎ ﺧداع اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﯾن_
وﺿﻌﯾﺔ ﺗﺣﺎول ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣواﺋﻣﺔ ﺑﯾن أﻧﺷطﺗﻬﺎ و _
  .إﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗﻬﺎ اﻟداﺧﻠﯾﺔ و ﺑﯾﺋﺗﻬﺎ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ
ﺗﻘﺑﻠﻲ ﺣﯾث ﻻ ﺗﺗﺿﻣن اﻟﻣوﻗف اﻟﻣﺣﺗﺎر ﻓﻘط و إﻧﻣﺎ أﯾﺿﺎ ﺗﺻور ﻣﺳ_
  .   طرﯾﻘﺔ واﺛﻘﺔ ﻟﻔﻬم اﻟﻣﺣﯾط اﻟﺧﺎرﺟﻲ
     
  xaH
  :ﻣﻔﻬوم ﻣﻌﻘد و ﺗرﻛﯾب ذو أﺑﻌﺎد ﺳﺗﺔ ﻓﻲ
  . اﻟﻧﻣوذج اﻟﻣﺗﺟﺎﻧس اﻟﻣوﺣد و اﻹدﻣﺎﺟﻲ ﻟﻠﻘرارات اﻟﻣﺗﺧذة ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ_ 
اﻟﺗﻌﺑﯾر ﻋن ﺳﺑب وﺟود اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ ﺷﻛل أﻫداف طوﯾﻠﺔ اﻟﻣدى و _
  . ﻟﺧﯾﺎرات ذات اﻷوﻟوﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻣواردا
  .اﺧﺗﯾﺎر ﻗطﺎﻋﺎت اﻟﻧﺷﺎط اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ و اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ_
ﺑﻧﺎء اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻣن اﻟﺗوﻓﯾق ﺑﯾن اﻟﻐرض و اﻟﻣﺧﺎطر ﻣن ﺟﻬﺔ و _
  .ﻧﻘﺎط اﻟﻘوة ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى
ﻣﻧطﻘﻲ ﻹﯾﺟﺎد ﺻﯾﻎ ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﻠﻣﻬﺎم ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺷﺎﻣل ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ أو _ 




  .اﻟوظﯾﻔﻲ ﻣﺳﺗوى اﻷﻋﻣﺎل أو اﻟﻣﺳﺗوى
ﺗﺣدﯾد اﻟﺣﺎﺟﺎت اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ و ﻏﯾر اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗوﻓرﻫﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ _
  .   ﻷﺻﺣﺎب اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ ﻛﺎﻓﺔ
  إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ: اﻟﻣﺻدر
ﺗﻘدم أن اﻻﺧﺗﻼف ﺑﯾن اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﯾﺷﯾر إﻟﻰ اﻻﻧﺗﻘﺎل ﻣن اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم اﻟﻌﺎﻣﺔ اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ إﻟﻰ , ﯾظﻬر ﻣﻣﺎ
اﻧب اﻟﺗﺧطﯾطﯾﺔ ﻓﻲ ﺻﯾﺎﻏﺔ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إﻟﻰ اﻟﺗﺄﻛﯾد ﻋﻠﻰ و ﻣن ﺗﻐﻠﯾب اﻟﺟو , اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم اﻟﻣﺣددة و اﻟﻣوﺟﻬﺔ
ن اﻟﻔﻬم اﻟواﺿﺢ و اﻟﺗﺻور اﻟﺟﯾد و اﻟﺷﻣوﻟﻲ اﻟﻣﻔﻬوم ﯾرﺗﺑط ﺑوﺿﻌﻪ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ و ﺣﺻر اﻟﻣوارد، ﻏﯾر  أاﻟﺟواﻧب 
  .ﺿﻣن إطﺎرﻩ اﻟﺻﺣﯾﺢ ﺑﻌﻼﻗﺗﻪ ﻣﻊ ﻣﻔﺎﻫﯾم ﻣرﺗﺑطﺔ ذات ﻋﻼﻗﺔ وطﯾدة 
ﺗﻣﻠﯾﻬﺎ طﻣوﺣﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﺗﺣوﻻت اﻟﻣﺣﯾط ﻷﻧﻬﺎ ﺗﻣﺛل  و ﻣﻊ ذﻟك، ﻓﺈن اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﺑﻘﻰ ﺿرورة ﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ
  .اﻟﺟﺳر اﻟراﺑط ﺑﯾن ﺣﺎﺿر اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﻣﺳﺗﻘﺑﻠﻬﺎ
  :ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ  *    
ري ﻋﻠﻰ اﻟﻌدﯾد ﻣن وﺟﻬﺎت ﯾﺳﯾف اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ ، اﺷﺗﻣل اﻷدب اﻟﺗﺑﻧﻔس اﻟﻘدر ﻣن اﻟﺟدل ﺣول ﺗﻌرﯾ  
  1:و ﯾﻌزى اﻟﺳﺑب ﻓﻲ ذﻟك ﻋﻠﻰ اﻵﺗﻲ  اﻟﻧظر ﺣول ﺗﻌرﯾف ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ ،
ـ ﻣﻌﺎﺻرة ﻫذا اﻟﻣﻔﻬوم ﺑﺎﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﻊ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم اﻟﺳﺎﺋدة ذات اﻟﻌﻼﻗﺔ ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﻌﺎرف          
  اﻟﺦ .......ﻧظم ﻣﺳﺎﻧدة اﻟﻘرارات ، ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ و اﻟﻧظﺎم اﻟﺧﺑﯾر: ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻣﺛل 
ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣﺻطﻠﺣﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻫﻲ اﻷﺧرى ﻣﻔﺎﻫﯾم  ﻣﻌﺎﺻرة ﻓﻲ  ارﺗﺑﺎط ﻫذا اﻟﻣﺻطﻠﺢ ﺑﻌﻼﻗﺔ ﻗوﯾﺔ ﻣﻊـ  
  .اﻟﺦ ....... اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔاﻟﺗﺳﯾﯾر اﻻﺳﺗراﺗﺟﻲ ﻣﺛل اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ، اﻟذﻛﺎء اﻻﺳﺗراﺗﺟﻲ ، اﻟرﯾﺎدة 
ﻫو ﻏﯾر  ﻣﺎ اﻟﻛﺑﯾر اﻟﻣﻼزم ﻟﻣﺻطﻠﺢ اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ ﺑﺣد ذاﺗﻪ ﻓﻲ إطﺎر ﺗﺳﺎؤل ﻋﻣﺎ ﻫو اﺳﺗراﺗﺟﻲ و ـ اﻟﻐﻣوض 
   .ﻲ اﺳﺗراﺗﺟ
ﻫو اﻟﻧظﺎم اﻟذي " ﺟﻲ ﺑﺄﻧﻪ  ﺗﯾإذ ﻋرف ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹﺳﺗرا namesiW.Cﺿﻣن ﻫذﻩ اﻟﺗﻌﺎرﯾف ، ﻣﺎﺟﺎ ﺑﻪ ﻣن 
طﺑﻘﺎ ﻟﻬذا اﻟﺗﻌرﯾف ، ﻓﺈن ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت . 2" ﯾدﻋم أو ﯾﺿﻊ اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟوﺣدات اﻷﻋﻣﺎل 
اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﻣن ﺧﻼل إﺳﻧﺎد اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﯾﻬﺗم ﺑﺎﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ و ﻛﯾﻔﯾﺔ ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﻠك
  .اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾوﻓر ذﻟك اﻟﻧظﺎم 
اﻟﻧظﺎم اﻟذي ﯾﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﻧﻔﯾذ ذﻟك  "اﻟﺗﻌرﯾف اﻟﺳﺎﺑق ﻋﻠﻰ أﻧﻪ ﻣﻊ dnalkcuBو   neirB’Oو ﯾﺗﻔق ﻛل ﻣن 
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  اﺳﺗراﺗﺟﯾﺎت اﻷﻋﻣﺎل ﺑﺎﺳﺗﺧدام اﻟﺣﺎﺳوب ، ﻓﺿﻼ ﻋﻠﻰ أﻧﻪ ذﻟك اﻟﻧظﺎم اﻟذي ﯾطﺑق ﻓﯾﻪ ﻣوارد ﺧدﻣﺎت
  3"ﻻﺳﺗﻐﻼل ﻓرص اﻷﻋﻣﺎل اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ ﺑطرﯾﻘﺔ ﺗﻛون ﻓﯾﻬﺎ ﻟﻧظم اﻟﺣﺎﺳوب ﺗﺄﺛﯾر ﻓﻲ ﻣﻧﺗﺟﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﻋﻣﻠﯾﺎﺗﻬﺎ 
                                                
، دار اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ ﻟﻠﻧﺷر و اﻟﺗوزﯾﻊ ، 1، ط ﻣﻧظور اﻟﻣﯾزة اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ: ، ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ اﻟﺧﻔﺎﺟﻲ ﻣﺣﻣد ﻋﺑد ﺣﺳﯾن اﻟطﺎﺋﻲ ، ﻧﻌﻣﺔ ﻋﺑﺎس ﺧﯾﺿر  1
 81،  71، ص ص  9002اﻷردن ، 
 ,aciremA fo setats detinu , CNI , niwrI.D drahciR ,smetsys noitamrofni cigetarts , namesiW selrahC 2 ـ
 89p,8891
  91، ص  5002، دار واﺋل ، اﻷردن ، 1، طﻣدﺧل اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ :  اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ،  ﺣﺳن ﻋﻠﻲ اﻟزﻋﺑﻲ  3




ﻓﺈن ﻫذا اﻟﻧظﺎم ﯾﺣﺎول داﺋﻣﺎ ﺗﺣﻘﯾق اﻻﻧﺳﺟﺎم ﻣﺎﺑﯾن ﻣوارد ﺧدﻣﺎت اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﻓرص  ،و ﻋﻠﻰ ﻫذا اﻷﺳﺎس
    .ﺳوﺑﯾﺔ ﺗﺄﺛﯾر ﻓﻲ ﻣﻧﺗﺟﺎت و ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻷﻋﻣﺎل اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ، و اﻟذي ﺳوف ﯾﻛزن ﻟﻠﻧظم اﻟﺣﺎ
ب ﻓﻲ أي ﻣﺳﺗوى ﺗﻧظﯾﻣﻲ، ﻟﯾﻛون ﺳو م ﻣﺣﻧظﺎ" ﺎ ﻟﻪ ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ أﻧﻪ ﻣﺗﻌرﯾﻔﻬ ﻓﻛﺎنnoduaL و noduaLأﻣﺎ ﻛل ﻣن 
ﻗﺎدرا ﻋﻠﻰ ﺗﻐﯾﯾر اﻷﻫداف أو اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت أو اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت أو اﻟﺧدﻣﺎت أو اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ ﻟﺗﻣﻛﯾن اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن 
ﯾﻣﻛن أن ﯾﻛون ﻓﻲ أي  ﺎ ﺑﺄن ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹﺳﺗراﺗﺟﻲﻓﻬﻣﺎ ﺑذﻟك ﻗد أوﺿﺣ. ـ1"  اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﺗﻘدم ﺗﻧﺎﻓﺳﻲ
  .ﺗﻬدﻓﺎ ﺑذﻟك ﺗﺣﻘﯾق ﺗﻘدم ﺗﻧﺎﻓﺳﻲ ـﻣﺳﺗوى ﺗﻧظﯾﻣﻲ و ﯾﻛون ﺗﺄﺛﯾرﻩ ﺷﺎﻣﻼ ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ ﺟواﻧب اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣﺳ
 ﺗم اﻟﺗطرق ﻓﺈن ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻻﺳﺗراﺗﺟﻲ ﯾﻌد ﺳﻼﺣﺎ ﻫﺟوﻣﯾﺎ اﺳﺗراﺗﺟﯾﺎ ﯾﺳﺗطﯾﻊ ﻣﻧﺢ و ﺑﻧﺎءا ﻋﻠﻰ ﻣﺎ
اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ ﻣواﺟﻬﺔ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﻣن ﺧﻼل ﺗﺄﺛﯾرﻩ ﻓﻲ ﻧﺷﺎطﻬﺎ و أﻫداﻓﻬﺎ، ﻛﻣﺎ ﯾﻌد ﻓﻲ اﻟﻌﺻر اﻟﺣﺎﻟﻲ ﺿرورة 
ﯾرﯾﺔ  ﺗﻧﺑﻊ ﻣن ﺧﻼل ﻣﺎ ﯾﻧﺗظر ﻣﻧظﻣﺎت اﻷﻋﻣﺎل ﻣن ﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ و اﻟﺗﻲ ﻟن ﺗﺗﻣﻛن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﺗﺳ
ﻟﻠﻘرارات  ﺗﺟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌد اﻟﻣﻐذي اﻷﺳﺎﺳﻲاﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻣن ﺗﻘوﯾﺔ ﻣوﻗف اﻟﻣﻧظﻣﺔ أو ﺗﻣدﻫﺎ ﺑﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹﺳﺗرا
و ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻋﺗﺑﺎرﻩ ﻣن اﻟﻣﺻطﻠﺣﺎت . ﺎء أو ﺗطوﯾر ﻣﯾزة ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﺗﺣﻘق اﻟﺗﻘوى اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﻲ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣن أﺟل ﺑﻧ
اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻧﺳﺑﯾﺎ ، ﻓﻣﻌظم اﻟﻣﻬﺗﻣﯾن ﺑﻪ ﯾﻌﺗﻘدون أن اﻟﻧظﺎم ﯾﺗم ﺗﺻﻣﯾﻣﻪ و ﯾﺑﻧﻰ ﻟﯾﻛون اﺳﺗراﺗﺟﯾﺎ، إﻻ أن اﻷﻣر ﻏﯾر 
ي ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ أن ﯾﺻﺑﺢ اﺳﺗراﺗﺟﯾﺎ ﺑﻣرور اﻟزﻣن ﻣن ﺧﻼل اﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ ذﻟك ﺣﯾث ﯾﻣﻛن ﻷ
ﺗطوﯾرﻩ ، و ﻣن اﻟﺟدﯾر ﺑﺎﻟذﻛر ﻫﻧﺎ إﻟﻰ أﻧﻪ إذا ﻛﺎن اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن اﻟﯾوم ﯾﻌﺗﺑرون أن اﻟﺑﻌد اﻻﺳﺗراﺗﺟﻲ ﻟﻧظم 
ﻣﯾزة ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﺣﯾث أﺛﺑﺗت اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﯾﻌد أﺣد اﻟﻌواﻣل اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺳﺎﻋدت اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق 
ﻛﺎن ) ﺗل اﻟﻣرﺗﺑﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ ﺑﯾن أﻫم اﻟﻣوﺿوﻋﺎت اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﻪ اﻟﻣﺳﯾرﯾن ﺛﺔ أن اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﻟﺗطوﯾر اﻟﻣﯾزة ﯾﺣدراﺳﺔ ﺣدﯾ
ل اﻷول ﻓﻲ ﻣﻧﺣﻬﺎ ﻫذا اﻟﺑﻌد اﻟﺟدﯾد ﯾرﺟﻊ إﻟﻰ ﻓﺈن اﻟﻔﺿ 2( اﻟﻣرﻛز اﻷول ﻟﻺﻧﺗﺎﺟﯾﺔ و اﻟﻣرﻛز اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻟﻠﺟودة 
ﻓﻲ  retroPو reldnahCاﻟﺛﻣﺎﻧﯾﺎت اﻟﺗﻲ اﻋﺗﻣدت ﻋﻠﻰ أﺑﺣﺎث ﻛل ﻣن  واتﻓﻲ ﻧﻬﺎﯾﺔ ﺳﻧ C. namesiWأﻋﻣﺎل 
ﻣﺟﺎل اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ، ﻟﯾؤﻛد ﻋﻠﻰ أن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ ﻟﯾﺳت ﻓﻘط وﺳﯾﻠﺔ ﻟﺗﺣﺳﯾن ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ و ﻟﻛﻧﻬﺎ ﺗﻌﺗﺑر ﺳﻼح 
اﻟذي ﺧﻠص  M.   notroM ttocS ﺛم ﺗﺑﻌﻪ آﺧرون ﻣن أﻣﺛﺎل، 3اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ و ﻣﺻدر ﻟﻠﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ 
، وﻫو ﻧﻣوذج ﯾرﻛز ﻋﻠﻰ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﻌﺎﻣل " 09 TIM"اﻗﺗراح ﻧﻣوذج أطﻠق ﻋﻠﯾﻪ ﺗﺳﻣﯾﺔ ﻧﻣوذج  إﻟﻰ
أﯾﺿﺎ ﺑوﺿﻊ ﻧﻣوذج ﯾرﺑط  H.  ueidraTﻛم ﻗﺎم. رﺋﯾﺳﻲ ﻓﻲ اﻗﺗﺣﺎم ﻣﻔﻬوم ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﻣﻔﺎﻫﯾم اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ 
ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، ﺳﻣﺎﻫﺎ ﺑﺎﻟﻣﺛﻠث اﻟﻬﯾﻛﻠﺔ و  ،اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ: ﺑﺛﻼﺛﺔ أﻗطﺎب ﻫﻲ ﻣﺎت اﻹﺳﺗراﺗﺟﻲﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠو 
  .4ﺟﻲ ﯾاﻻﺳﺗراﺗ
  :اﻻﺳﺗﺧداﻣﺎت اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ   2ـ1
  ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق أﻗﺻﻰ ﻛﻔﺎءة و ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ اﻹدارةﻰ ﻧﺟﺎح ﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹداري ﻋﻠ ﺗﻌﺗﻣد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ 
                                                
 231p ,ticpo ,noduaL enaJ te noduaL hcnneK 1
 105، ص  9991، ﻣطﺑﻌﺔ اﻹﺷﻌﺎع اﻟﻔﻧﯾﺔ ، ﻣﺻر ،  1، ط ﻣدﺧل إداري: اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ  ﻧظمﻛﺎﻣل اﻟﺳﯾد ﻏراب ، ﻓﺎدﯾﺔ ﻣﺣﻣد ﺣﺟﺎزي ،   2
 12,02pp ,ticpo, sertua te eladiv elacsaP 3
 721,621pp,ticpo ,medI 4




ﻧظﺎم ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺗﺧدام ﻣﻣﻛﻧﺔ ﻣن ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗطﺑﯾﻘﻪ ﻓﻲ ﻣﺟﺎﻻت اﻷﻋﻣﺎل اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ، أي أن اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ ﻟﻠ
 nalrafcM.W.Fﻓﻘد ﺻﻧف       .ﻟﻪ، و اﻟﺗﻲ ﺗﺧﺗﻠف ﻣن ﻣﻧظﻣﺔ إﻟﻰ أﺧرى ﺑﺣﺳب اﺳﺗﺧداﻣﺎﺗﻪ ـ ﻲاﻹﺳﺗراﺗﯾﺟ
أﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻋﻠﻰ أرﺑﻌﺔ أﻧواع ﺣﺳب ﻗﯾﻣﺗﻬﺎ اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل ﻣﺻﻔوﻓﺔ ذات ﺑﻌدﯾن أﺣدﻫﻣﺎ 
ﯾﺔ و اﻟﺑﻌد اﻵﺧر ﯾﻣﺛل اﻻﺳﺗﺧداﻣﺎت اﻟﻣﺗوﻗﻌﺔ ﻟﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل و ﺗﻣﺛل اﻻﺳﺗﺧدام اﻟﺣﺎﻟﻲ ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدار 
  :اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾوﺿﺢ ذﻟك 
  ﻣﺻﻔوﻓﺔ اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ ﻷﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ:  01اﻟﺷﻛل رﻗم 
  
  اﻹﺳﺗﺧدﻣﺎت اﻟﻣﺗوﻗﻌﺔ ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل
  ﻣﻧﺧﻔض  ﻣرﺗﻔﻊ                                                
  ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﺣوﻟﺔ
  (3)
  اﻟداﻋﻣﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
  (1)












    
    










  اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
  (4)
  اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﯾﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
  (2)
  
  72ﻣﺣﻣد ﻋﺑد ﺣﺳﯾن اﻟطﺎﺋﻲ وآﺧرون ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ، ص  :اﻟﻣﺻدر          
  :ر اﻟﻣﺻﻔوﻓﺔ إﻟﻰ أن ﺗﺷﯾ
اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ و اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻣﻧﺧﻔﺿﺔ ، ﺗﻬدف  ﻛل ﻣن ﺗﻣﺛل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟداﻋﻣﺔ ﻷن ( :1)اﻟﺧﻠﯾﺔ  * 
  .إﻟﻰ ﺗﻌزﯾز ﻛﻔﺎءة اﻟﻣﻧظﻣﺔ و إﻧﺗﺎﺟﯾﺗﻬﺎ ﺑﺎﻟﺷﻛل اﻟذي ﯾﺳﻬم ﻓﻲ اﻟﻧﻬﺎﯾﺔ ﺑﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﻧﺎﻓﻊ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗﻬدﻓﺔ
اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ ﻋﺎﻟﯾﺔ و اﻻﺳﺗﺧداﻣﺎت اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ  ﺷﻐﯾﻠﯾﺔ ﻷن اﻻﺳﺗﺧداﻣﺎتاﻟﺗ ﺗﻣﺛل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ( :2)اﻟﺧﻠﯾﺔ  *
ﻣﻧﺧﻔﺿﺔ ﺣﯾث ﺗرﺗﺑط ﻫذﻩ اﻟﻧظم ﺑﺎﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺟوﻫرﯾﺔ و اﻟوظﺎﺋف اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ، و أي ﺧﻠل ﻓﻲ ﻫذﻩ 
  . اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت ﯾﻘود إﻟﻰ ﻓﺷل اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﺎﻟﻛﺎﻣل أو إﺧراﺟﻬﺎ ﻣن اﻟﺳوق اﻟﻣﺳﺗﻬدف
ﻣﻧﺧﻔﺿﺔ و اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻋﺎﻟﯾﺔ  اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣوﻟﺔ ﻷن اﻻﺳﺗﺧداﻣﺎت ﺗﻣﺛل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت( : 3)اﻟﺧﻠﯾﺔ  *
اﻟﺑﺣث و اﻟﺗطوﯾر ﻛﻣﺎ ﯾﺳﺗﻠزم اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﯾﻬﺎ  اﻟﻛﺎﻣل أي أﻧﻬﺎ ﻻزاﻟت ﻓﻲ ﻣرﺣﻠﺔ اﻟﻧﺿﺞ ﻓﻬﻲ ﻟم ﺗﺻل إﻟﻰ ﻣرﺣﻠﺔ
ﺧﻼل ﺗﻠك ﻟﺗﺣوﯾﻠﻬﺎ ﻣن ﺗطﺑﯾﻘﺎت ﻛﺎﻣﻧﺔ إﻟﻰ ﺗطﺑﯾﻘﺎت ﻓﻌﻠﯾﺔ إﺟراء ﺗﻘوﯾم ﻟﻺﻣﻛﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗوﻗﻊ اﻛﺗﺷﺎﻓﻬﺎ ﻣن 
  .اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت 
ﻓﻬﻲ . اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ ﻷن ﻛﻼ ﻣن اﻻﺳﺗﺧداﻣﺎت اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ و اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻣرﺗﻔﻌﺔﺗﻣﺛل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ( :4)اﻟﺧﻠﯾﺔ   *
ﺗرﺗﺑط ﺑﺎﻟﻘدرات اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ و ﺗﻠك اﻟﻣﺗوﻗﻌﺔ ﻣﻧﻬﺎ ﻣﺳﺗﻘﺑﻼ ، و ﻋﻧد ﺗوظﯾف ﻫذﻩ اﻟﻧظم ﺑﺻورة 
  .ﺎﻓﺳﯾﺔ ﺗﺿﻣن اﻟﺗﻔوق ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﯾن ﺳﻠﯾﻣﺔ ﯾﻣﻛن ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﺗﺣﻘﯾق ﻣﯾزة ﺗﻧ
و ﻟﻺﺷﺎرة ، ﻓﺈن ﻫذﻩ اﻟﻣﺻﻔوﻓﺔ ﺗﻌد وﺳﯾﻠﺔ ﺗﺣﻠﯾل ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻟﺗﺻﻧﯾف ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺎت ، وأن ﻫذﻩ 
  .وﺿﻌﺎت ﺗﺗﻐﯾر ﻣﻊ اﻟزﻣن ، و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻻ ﺑدا ﻣن إﻋﺎدة اﻟﻧظر ﻓﯾﻬﺎ ﺑﻌﯾن اﻟﺣﯾن و اﻷﺧﯾر ﻣاﻟﺗ




ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﯾﺳت ﺑﺎﻟﻣﻬﻣﺔ اﻟﺳﻬﻠﺔ ، ﺑل إن ﻫذﻩ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﺗﻌد ﻟﻘد أﻛد اﻟﻣﺗﺧﺻﺻون أن ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺑﻧﺎء أو ﺗطوﯾر اﻟﻣﯾزة اﻟ
ﻣن أﻛﺑر اﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﻪ اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻟﻛﻲ ﺗﺑﻘﻰ ﻣﺗﻔوﻗﺔ ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺎ ، إذ ﯾﻌﺗﻣد ﻛل ذﻟك ﻋﻠﻰ اﻟﻔرص اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺎح 
  .أﻣﺎﻣﻬﺎ 
ظﻣﺔ و ﻟوﺻف اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﻧ retroPﻟذا ﻣن أﺟل ذﻟك ، ﯾﺳﺗﺧدم ﻧﻣوذﺟﻲ اﻟﻘوى اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ و ﺳﻠﺳﻠﺔ اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻟــــ 
ﻣﺣﯾطﻬﺎ و ﺗﺣدﯾد ﻣﺟﺎﻻت اﻷﻋﻣﺎل اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻬم ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻣن ﺧﻼﻟﻬﻣﺎ ﻣن أﺟل ﺗوﻓﯾر اﻟﻔرص 
  .ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ 
  :ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ و ﻧﻣوذج اﻟﻘوى اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ 
ﺳﺗﺧدﻣﻪ اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻣن أﺷﻬر اﻷطر اﻟﺗﺧطﯾطﯾﺔ ﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ، ﺗ retroPﻟــ ﯾﻌﺗﺑر ﻧﻣوذج اﻟﻘوى اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ 
أن اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﻻ  retroPﻟﺗطوﯾر اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻓﻲ ﺳﺑﯾل ﺗﻌزﯾز ﻣوﻗﻌﻬﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﻲ ﻓﻲ اﻟﺳوق ، ﺣﯾث ﯾرى 
ﺗﺗوﻗف ﻋﻧد اﻟﻣواﺟﻬﺔ اﻟﻣﺑﺎﺷرة ﺑﯾن اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺗراﺟﻊ ﻋﻠﻰ ﻧﻔس اﻟدارﺋﺔ ﻓﻲ اﻟﺳوق ، و إﻧﻣﺎ ﯾﻣﺗد إﻟﻰ 
ﻫذﻩ اﻟﻌﻧﺎﺻر ﺣﺻرﻫﺎ . و ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻘﺎﺋﻣﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﯾن  ﻋﻧﺎﺻر أﺧرى ﻟﻬﺎ ﺗﺄﺛﯾرﻫﺎ اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻋﻠﻰ اﻟﻬﯾﻛﻠﺔ
  :ﻓﻲ ﻗوى ﺧﻣﺳﺔ ﯾظﻬرﻫﺎ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ 
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ﻧظﻣﺔ ﺗواﺟﻪ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﺗﻬدﯾدات اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ و اﻟﻔرص اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ اﻟﺗﻲ و ﺑﻧظرة ﺗﺣﻠﯾﻠﯾﺔ إﻟﻰ اﻟﺷﻛل ﻧﺟد أن اﻟﻣ
  :ﯾﻧﺑﻐﻲ ﻋﻠﯾﻬﺎ أن ﻧﻘﺎﺑﻠﻬﺎ ﻣﻊ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ 
ﻗوى اﻟﺗﻔﺎوض ﻟﻠﻣوردﯾن ، ﻗوى اﻟﺗﻔﺎوض ﻟﻠزﺑﺎﺋن ، ﺗﻬدﯾدات اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﯾن اﻟﺟدد ، ﺗﻬدﯾدات اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت اﻟﺑدﯾﻠﺔ ، ﺷدة 
ﺎﺳب ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻣن اﻟﺗﻐﻠب أو اﻟﺗﻘﻠﯾل ﻣن ﺧطورة ﻛل ﻋﻧﺻر و ﯾﻣﻛن اﻻﺳﺗﺧدام اﻟﻣﻧ. اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ 
ﺗﮭﺪﯾﺪات اﻟﺪاﺧﻠﯿﻦ 
  اﻟﺠﺪد
















ﻣن ﺧﻼل ﺗﻘدﯾم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ ﻋن اﻟﻘوى اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ و ﻋن ﻣﺗﻐﯾراﺗﻬﺎ اﻟﻣﻬﻣﺔ و ﺗﺄﺛﯾر ﻫذﻩ اﻟﻣﺗﻐﯾرات ﻋﻠﻰ 
 ﺗﺷﻛﯾل اﻟﻘوى اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﺻﻧﺎﻋﺔ و اﻟﺳوق ، و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺳوف ﺗوﻓر ﻟﻠﻣﺳﯾرﯾن ﻓرص
و . ﺗﻛوﯾن رؤﯾﺔ ﻓﻬم ﻣﺷﻛﻼت اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﻣﺻﺎدر اﻟﺗﻬدﯾدات و ﻣﻛﺎﻣن اﻟﻔرص اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ و اﻟﻣﺗوﻗﻌﺔ ﻟﻸﻋﻣﺎل 
  .اﻟﻘوى اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ  جاﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﺑﯾن أﻣﺛﻠﺔ ﻋن اﺳﺗﺧداﻣﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﻧﻣوذ
  retroPاﻟﻘوى اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟـــ  جأﻣﺛﻠﺔ ﻋن اﺳﺗﺧداﻣﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻓﻲ دﻋم ﻧﻣوذ:  60ﺟدول رﻗم 
  اﺳﺗﺧداﻣﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ  اﻟﺷرح  ﻗوى اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ
  ﻗوى اﻟﺗﻔﺎوض ﻟﻠﻣوردﯾن
ﺗﻐزو ﻫذﻩ اﻟﻘوة ﻋﻠﻰ ﻋدد اﻟﻣوردﯾن و 
أﻫﻣﯾﺔ ﻣﺎﯾﻘدﻣوﻧﻪ ﻓﻲ ﺗﻛوﯾن اﻟﻣﻧﺗﺞ و 
  ﻋﻠﻰ ﺣﺟم ﻛل ﻣﻧﻬم
ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﻛﺎﻧﺔ اﻟﺳوق ﺗﺳﻣﺢ ﺑﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﺟﻬودات 
  زﺑﺎﺋن اﻟﻣوردﯾن أو إﻣﻛﺎﻧﯾﺎت اﻟ
  ﻧﻔس اﻟﺷﻲء و ﻟﻛن ﻣﻊ ﺗﻐﯾﯾر اﻟﻣورد ﺑﺎﻟزﺑون  ﻗوة اﻟﺗﻔﺎوض ﻟﻠزﺑﺎﺋن 
  ﺗﻬدﯾدات اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﯾن اﻟﺟدد
ﻣن أﺟل ﺗﻘﻠﯾل ﻣن ﺧطورة ﻫذا اﻟﺗﻬدﯾد ، 
ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺧﻠق ﻣواﻧﻊ اﻟدﺧول إﻟﻰ 
  اﻟﺳوق ﺗﻛون ﻣرﺗﻔﻌﺔ
[ ﺣﺎﻟﺔ اﻷوراق اﻟﺻﻔراء ﺑﻔرﻧﺳﺎ ] دﻟﯾل اﻟﻬﺎﺗف اﻹﻟﻛﺗروﻧﻲ 
ر ﻋﻠﻰ اﻻﻧﺗرﻧت ﻫﻲ ﻋﺎﺋق أﻣﺎم ﻣﺻﻧف اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗوﻓ
ﻓرﻧﺳﺎ ﻟﻼﺗﺻﺎﻻت ﺗﺣﺎﻟﻔت ﻣﻊ ] أي ﺷرﻛﺔ ﺗرﯾد اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ 
  اﻟﺷرﯾك                         
ﻣن أﺟل ﺗوﻓﯾر اﻟﺑﺣث ﻋﻠﻰ اﻷرﻗﺎم ﻋن طرﯾق ﻣﺧطط    
 اﻟﻌﻧﺎوﯾن 
  ﺔ وظﺎﺋف ﻣﻣﺎﺛﻠﺔ ﻟﻣﻧﺗوج اﻟﻣﻧظﻣﯾﺄﺧذ ﻫذا اﻟﺗﻬدﯾد ﺷﻛل ﺗﻘدﯾم ﻣﻧﺗوج ذو   ﺗﻬدﯾدات اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت اﻟﺑدﯾﻠﺔ 
ﯾﺗﺣول اﻟﻘﺎرئ اﻟﻌﺎدي إﻟﻰ : ﺳوق اﻟﻛﺗب اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ 
ﻗﺎرئ اﻟﻛﺗروﻧﻲ ﺣﯾث ﯾﻘوم ﺑﺗﺣﻣﯾل اﻟﻛﺗب ﺑﺄﺛﻣﺎن أﻗل ﻣن 
  .اﻟﻛﺗﺎب اﻟﻌﺎدي ﻓﻲ أﻏﻠب اﻷﺣﯾﺎن
ﺷدة اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﻓﻲ 
  اﻟﺻﻧﺎﻋﺔ 
ﻣن أﺟل ﺗﻘﻠﯾل ﻣن ﺧطورة ﻫذا اﻟﺗﻬدﯾد 
ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺗﻣﯾﯾز ﻣﻧﺗوﺟﺎﺗﻬﺎ أو 
  .ﺧدﻣﺎﺗﻬﺎ 
. اﻟﺣواﺳب اﻟﻣﺑﺎﻋﺔ  ﻋرض ﺧدﻣﺎت دﻋم ﻋن ﺑﻌد ﻣﻊ
  .ﻋرض اﺳﺗﺷﺎرات ﻟﻠﺣﺳﺎﺑﺎت ﻋن ﺑﻌد اﻟﻣﺻﺎرف 
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ﺛﻼث اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﺗﺗﻣﻛن اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﺧﺗﯾﺎر أي ﻣﻧﻬﺎ  retroPو اﺳﺗﻛﻣﺎﻻ ﻟﻧﻣوذﺟﻪ اﻟﺳﺎﺑق ، ﻓﻘد اﻗﺗرح  
  :ﻫذﻩ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ. ﻓﺳﯾﺔ ﻣؤﻛدة ﺣﺳب ظروف اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﻬﺎ ﻣن أﺟل ﺗﺣﻘﯾق ﻣﯾزة ﺗﻧﺎ
ﻣﻊ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﯾن ﻫﻲ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﻬدف إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق ﺗﻛﻠﻔﺔ أﻗل ﺑﺎﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ : إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺳﯾطرة ﻋن طرﯾق اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف ـ 
و ﻣﻣﺎ ﻻ .ﻣن ﺧﻼل ﺿﺑط اﻟﻧﻔﻘﺎت و اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر اﻷﻣﺛل ﻟﻠﻣوارد ﻛﺄﺳﺎس ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﺣﺻﺔ أﻛﺑر ﻓﻲ اﻟﺳوق 
ﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﺑﻣﺧﺗﻠف أﻧواﻋﻬﺎ أﺛر ﻛﺑﯾر ﻓﻲ ﺗدﻋﯾم ﺗطﺑﯾق اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﻬذﻩ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣن ﺷك ﻓﯾﻪ أن ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠو 
 .ﺧﻼل ﻣﺳﺎﻫﻣﺗﻬﺎ ﻓﻲ ﺗﻘﻠﯾص ﻛﻠف ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﺑﺎدل اﻟﺗﺟﺎري و اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﺳوﯾﻘﯾﺔ و اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ 
ﺗﻘدﯾم ﻣﻧﺗﺞ ﻣﻌﯾن ﻟﻠزﺑﺎﺋن  ﻫﻲ ﺗﻠك اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻌﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﻣوﺟﺑﻬﺎ إﻟﻰ اﻟﺗﻔرد ﻓﻲ:  إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﻣﯾزـ 
و ﻋﻠﻰ اﻋﺗﺑﺎر أن ﻫذﻩ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﺳﻌﻰ إﻟﻰ . ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى ﺑﻌض اﻟﺟواﻧب اﻟﻣﻬﻣﺔ ﻟدﯾﻬم ﻣﻘﺎﺑل ﺳﻌر زاﺋد
ﺗﻛوﯾن ﺻورة ذﻫﻧﯾﺔ ﻣﺣﺑﺑﺔ ﺣول ﻣﻧﺗﺟﻬﺎ ﻧظرا ﻟﻣزاﯾﺎﻩ اﻟﻔرﯾدة ، ﻓﺈن اﻷﻣر ﯾﺗطﻠب ﻋﻠﻰ اﺧﺗﻼف أﻧﺷطﺗﻬﺎ أن ﺗﺳﻌﻰ 




ع ﻓوق ﻣﺗوﺳط اﻹﻧﺟﺎزات و ﺧﺎﺻﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻻﺳﺗﻐﻼل اﻷﻣﺛل ﻟﻣﺎ ﺗوﻓرﻩ ﺟﺎﻫدة ﻻﻛﺗﺷﺎف ﻛﺎﻣل ﻗدراﺗﻬﺎ و اﻻرﺗﻔﺎ
 .ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﺑﻣﺧﺗﻠف أﺷﻛﺎﻟﻬﺎ ﻣن ﻣزاﯾﺎ 
ﻫﻲ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﻬدف إﻟﻰ اﻟﺗﻣوﻗﻊ اﻟﺟﯾد ﻓﻲ اﻟﺳوق ﻣن ﺧﻼل إﺷﺑﺎع ﺣﺎﺟﺎت ﺧﺎﺻﺔ :  إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗرﻛﯾزـ 
ق ﺟﻐراﻓﻲ ﻣﺣدود أو اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﺳﺗﺧداﻣﺎت ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻣن اﻟزﺑﺎﺋن أو ﺑواﺳطﺔ اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ ﺳو 
ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن ﻣدى ﺷدة  ،و ﻫﻧﺎ ﯾﻣﻛن ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗوﻓﯾر ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺣول رﺑﺣﯾﺔ اﻟﻘطﺎع اﻟﻣﺳﺗﻬدف . ﻟﻠﻣﻧﺗوج 
 .ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺣول اﻹﻣﻛﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗوﻓرة ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ و ﺣﺎﺟﺎت اﻟﻘطﺎع اﻟﻣﺳﺗﻬدف  ،ﻗوى اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ
ﺎﻻت اﻻﺳﺗﺧدام اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﺛﻼﺛﺔ ﻟﺑﻌض ﻣﺟاﻟﻘﺎدم ﯾﻌرض اﻟﺟدول 
  :ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﻗدرﺗﻬﺎ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق ﺷرطﯾن ﻫﻣﺎ  اﻟﺷرﻛﺎت
  .ـ اﻧﺟﺎز اﻷﻧﺷطﺔ ﺑﺗﻛﺎﻟﯾف ﻣﻧﺧﻔﺿﺔ ﻧﺳﺑﯾﺎ ﺑﺎﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧﺎﻓﺳﯾن   
 .     ـ إﺿﺎﻓﺔ ﻗﯾﻣﺔ ﻓرﯾدة ﻟﻠﻧﺷﺎط   
  :و ﻣن أﺟل اﻟﺗﺣﻠﯾل ، ﻓﻬو ﯾﻣﯾز ﺑﯾن 
و ﻫﻲ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎﻫم ﺑﺷﻛل ﻣﺑﺎﺷر ﻓﻲ اﻧﺗﺎج و ﺗﻘدﯾم ﻗﯾﻣﺔ أﻛﺑر ﻟﻌﻣﻼء اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن  :ـ اﻷﻧﺷطﺔ اﻷوﻟﯾﺔ   
  . ﺗﺿم اﻹﻣدادات اﻟداﺧﻠﯾﺔ ، اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ، اﻹﻣدادات اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ، اﻟﺗﺳوﯾق و اﻟﻣﺑﯾﻌﺎت ، ﺧدﻣﺔ اﻟزﺑﺎﺋن. ﻣﻧﺎﻓﺳﯾﻬﺎ
ﻟﺗﻲ ﺗدﻋم اﻷﻧﺷطﺔ اﻷوﻟﯾﺔ ــ ﺗﺿم إدارة اﻟﻣوارد ﻫﻲ اﻟﺗﻲ ﺗوﻓر اﻟﻣدﺧﻼت و اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ا :ـ أﻧﺷطﺔ اﻟدﻋم   
ﻫذا و ﺗﺗﻛﺎﻣل اﻷﻧﺷطﺔ اﻷوﻟﯾﺔ ﻣﻊ  .اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ، ﺷراء اﻟﻣوارد ، ﺧدﻣﺎت اﻟدﻋم و اﻟﺗﻧﺳﯾق اﻹداري
أن  retroPﻬﺎ ، ﺣﯾث ﺗﻛﻣن اﻷﻫﻣﯾﺔ ﻛﻣﺎ ﯾراﻫﺎ ﻧأﻧﺷطﺔ اﻟدﻋم ﻣن ﺧﻼل رواﺑط و ﻋﻼﻗﺎت ﺗﺗﺑﺎدل اﻟﺗﺄﺛﯾر ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾ
ﺛﯾرا ﻣﺎ ﺗﻧﺷﺄ ﻋن اﻟﺗراﺑطﺎت و اﻟﺗداﺧﻼت اﻟﻣوﺟودة ﻣﺎ ﺑﯾن اﻟﻧﺷﺎطﺎت أﻛﺛر ﻣﻣﺎ ﺗﻧﺷﺄ ﻋن ﻫذﻩ اﻷﻧﺷطﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﯾزة ﻛ
     1.ﺣد ذاﺗﻬﺎ
ﻛﺄدوات ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻹﺣداث ﺗﺣوﯾل ﻓﻲ أﺳﻠوب ﻛل ﻧﺷﺎط ﻣن [ ﺑﻣﺧﺗﻠف أﻧواﻋﻬﺎ ] ﺗﺳﺗﺧدم ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ 
ﯾث أن اﻟﻌﻧﺻر اﻟﻣﺎدي ﯾﺿم اﻟﻣﻬﺎم اﻟﻣﺎدﯾﺔ اﻟﻣطﻠوﺑﺔ أﻧﺷطﺔ اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺳواء ﺿﻣن ﻣﻛوﻧﻪ اﻟﻣﺎدي أو اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻲ ، ﺣ
أﻣﺎ ﻋﻧﺻر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﯾﺗﺿﻣن ﻛل ﻣﻬﺎم ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و إﻧﺗﺎج اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺿرورﯾﺔ ﻟﺗﻧﻔﯾذ ، ﻟﺗﻧﻔﯾذ اﻟﻧﺷﺎط 
  . 2ﻧﺷﺎط اﻟﻘﯾﻣﺔ 
ﺔ ﻓﻲ ﻓﻌﻠﻰ ﻣﺳﺗوى دﻋم اﻷﻧﺷطﺔ اﻷوﻟﯾﺔ ﻣن اﻟﻣﻼﺣظ وﺟود أﻧﻣﺎط ﻣﻬﻣﺔ ﻣن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣ
ﻣﺟﺎﻻت إﻣداد اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﻣدﺧﻼﺗﻬﺎ ، أو إدارة اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﺑﺎﺳﺗﺧدام ﻧظم اﻟﺗﺻﻧﯾﻊ اﻟﻣرﻧﺔ ﺑﺎﻟﺣﺎﺳوب أو 
ﻧظﺎم دﻋم اﻟﻣﺧرﺟﺎت ﻣن ﺧﻼل رﺑطﻪ ﺑﻧظم اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻔورﯾﺔ اﻟﺗﺣﻠﯾﻠﯾﺔ أو ﻧﻘﺎط اﻟﺑﯾﻊ اﻹﻟﻛﺗروﻧﻲ و اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ 
ﻧﺟد ﻣﺛﻼ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ﺷﺑﻛﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ أﻣﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى أﻧﺷطﺔ اﻟدﻋم ﻓ. اﻟﻔورﯾﺔ ﻷواﻣر اﻟﺷراء 
  .3اﻟﺦ ............اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻹدارة ﺗدﻓﻘﺎت اﻷﻋﻣﺎل ، ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
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 57، 47ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ، ص ص  ﺳﻌد ﻏﺎﻟب ﯾﺎﺳﯾن ، أﺳﺎﺳﯾﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ و ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ،  3




ﻓﺈن ﺳﻠﺳﻠﺔ اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﺗﻣﺛل ﺟزءا ﻣن ﻣﺟرى أﻛﺑر ﻟﻸﻧﺷطﺔ ﯾطﻠق ﻋﻠﯾﻬﺎ  ،ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ذﻟك
ﺳﻠﺳﻠﺔ اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻟﻠﻣوردﯾن ، ﺳﻠﺳﻠﺔ اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻟﻠﻣﺷﺗرﯾن و ﺳﻠﺳﻠﺔ اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻫذا اﻷﺧﯾر ﯾﺿم أﯾﺿﺎ . ﻣﺻطﻠﺢ ﻧظﺎم اﻟﻘﯾﻣﺔ 
 ،ﻟﻠﻣوزﻋﯾن ، ﺣﯾث أن زﯾﺎدة اﻟﺗﻧﺳﯾق ﺑﯾن ﻫذﻩ اﻷطراف ﻣﻌﺎ ﯾؤدي إﻟﻰ ﺗﺳرﯾﻊ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﻘدﯾم اﻟﻣﻧﺗﺞ و ﺗﺣﺳﯾن ﻧوﻋﯾﺗﻪ
و ﻋﻧد رﺑط أﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻟﻬذﻩ اﻷطراف ﻣﻌﺎ ﯾﺻﺑﺢ ﻣن اﻟﺻﻌب ﻋﻠﻰ اﻟﻣوردﯾن و اﻟﻌﻣﻼء ﺗرك 
  .اﻟﻣﻧظﻣﺔ
  ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻹﺳﺗرﺗﯾﺟﺎت اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ تأﻣﺛﻠﺔ ﻋن اﺳﺗﺧداﻣﺎ:  70ﺟدول رﻗم 
  اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت  اﻟﺷرح   أﻣﺛﻠﺔ ﻋن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت   اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ 
اﻟﺳﯾطرة ﻋن 
  اﻟﻣﻛﺎﻧﺔ ﻓﻲ اﻟﺳوق  طرﯾق اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ
ﯾﻣﻛن أن ﺗﺿﻊ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣوردﻫﺎ ﻓﻲ ﺗﻧﺎﻓس 
ﻋﻠﻰ  ﻣﺑﺎﺷر ﻋن طرﯾق ﻧﺷر اﻟﻣﻧﺎﻗﺻﺎت
اﻻﻧﺗرﻧت ﻣﻣﺎ ﯾﺣﻘق ﻟﻬﺎ أﻓﺿﻠﻲ اﺧﺗﯾﺎر 
  .  اﻷﻓﺿل ﻟﻬﺎ 
 dnalotamoT
  اﻟﺗﻣﯾز 
  ـﺎﺳﺗﺧدام اﻻﻧﺗرﻧت ﻛﻘﻧﺎة ﺗوزﯾﻊ
ـ ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻟطرود ﻋن طرﯾق 
  اﻻﻧﺗرﻧت
ـ ﺗوزع اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﻧﺗﺟﺎﺗﻬﺎ ﻋن طرﯾق 
] اﻻﻧﺗرﻧت و ﻫذا ﯾﺳﻣﺢ ﺑﻌرض ﻛﺗﺎﻟوﺟﺎت 
ﻣﻬﻣﺔ و ﺗﺧﻔﯾض ﺗﻛﺎﻟﯾف [ دﻟﯾل اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل 
  .اﻟﺑﻧﯾﺔ 
ﻣﺢ ﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺑرﯾد اﻟﺳرﯾﻊ ﻟزﺑﺎﺋﻧﻬﺎ ﺑﺗﺗﺑﻊ ـ ﺗﺳ
أﺛﺎر طرودﻫم اﻟﻣؤﻣم ﻋﻠﯾﻬﺎ و ﻣﻌرﻓﺔ ﺗﺎرﯾﺦ 
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  أﻧظﻣﺔ اﻟﻣزاﯾدات   اﻟﺗرﻛﯾز
  :أﻧظﻣﺔ اﻟﻣزاﯾدات ﻋن طرﯾق اﻻﻧﺗرﻧت 
ﺗﺳﻣﺢ اﻟﺑﺎﺋﻌﯾن ﺑﻣراﺳﻠﺔ ﻋدد ﻛﺑﯾر ﻣن 
اﻟزﺑﺎﺋن اﻟﻣﺣﺗﻣﻠﯾن، و ﻟﻠﻣﺷﺗرﯾن ﺑﺗﺣﻘﯾق 
  ..........ﺎﻣﻼت ﻣﻌ
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  ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ و ﻧﻣوذج ﺳﻠﺳﻠﺔ اﻟﻘﯾﻣﺔ*
ﺗﻘﻧﯾﺔ ﺗﻬدف إﻟﻰ ﺗﺣﻠﯾل ﻣﺻﺎدر اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل ﺗﺣﻠﯾل  retroPﺗﻌد ﺳﻠﺳﻠﺔ اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﻘﺗرﺣﺔ ﻣن طرف 
ﻣﻧظﻣﺔ ، و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﺣدﯾد ﻋﻧﺎﺻر اﻟﻘوة و اﻟﺿﻌف اﻟداﺧﻠﯾﺔ اﻟﻣوﺟودة ﺣﺎﻟﯾﺎ أو اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم ﺑﻬﺎ اﻟ
و ﺗﻌﺗﺑر اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﻫذا اﻟﻣﻧظور ﻋﺑﺎرة ﻋن ﺳﻠﺳﻠﺔ ﻣن اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺿﯾف ﻗﯾﻣﺔ إﻟﻰ ﻣﻧﺗﺟﺎﺗﻬﺎ و . اﻟﻣﺣﺗﻣﻠﺔ 
ﺗﻧﺗﺟﻪ  ﻣﻘﺎﺑل ﻣﺎ ﺧدﻣﺎﺗﻬﺎ ، ﻫذﻩ اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺣﻘﻘﺔ ﺗﻣﺛل ذﻟك اﻟﻘدر ﻣن اﻟﻣﺎل اﻟذي ﯾﻛون اﻟﻣﺳﺗﻬﻠﻛون ﻣﺳﺗﻌدون ﻟدﻓﻌﻪ
وﻣن وﺟﻬﺔ ﻧظرﻩ ، ﻓﺈن اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣﯾزة ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ و ﻧﺟﺎح  .1ﻫذﻩ اﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﻬﺎ ﺑﺈﺟﻣﺎﻟﻲ اﻹﯾرادات 
اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ اﺳﺗﺛﻣﺎر اﻟﻣﺻدر اﻟداﺧﻠﻲ ﻟﻬذﻩ اﻟﻣﯾزة وذﻟك ﻷن ﻫﻧﺎك ﻓرص أﻛﺛر ﻟﻠﺟﻣﯾﻊ ﻟﻼﺳﺗﻔﺎدة ﻣن اﻷرﺑﺎح 
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ﻛﻣﺎ ﺗﺟﻌل أﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻷطراف اﻟﻣﺣﻘﻘﺔ و ﺗﺧﻔﯾض ﺗﻛﻠﻔﺔ اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ ﺑﻌﺿﻬم اﻟﺑﻌض 
ﯾﻌﺗﻣد طرف ﻋﻠﻰ اﻷﺧر ﺑل ﺗﺷﺗرك اﻷطراف ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﺳوﯾﺔ ﻣﻣﺎ ﯾؤدي إﻟﻰ ﺗﻘﻠﯾل ﻻ ﻋﻼﻗﺔ اﻋﺗﻣﺎد ﺗﺑﺎدﻟﻲ ﺑﺣﯾث 
اﻟﻘوة اﻟﺗﻔﺎوﺿﯾﺔ ﻟﻸطراف اﻟﻣﻌﺗﻣد ﻋﻠﯾﻬم ، إذ ﯾﻣﻛن اﺳﺗﺧدام ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣﺗداﺧﻠﺔ اﻟﺗﻲ ﺗرﺑط ﻫذﻩ 
ﺗراﻧﺎت و اﻷﻧﺗراﻧﺎت ، و أﯾﺿﺎ ﻣن ﺧﻼل اﺳﺗﺧدام ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﺳاﻷطراف ﻣن ﺧﻼل ﺗﻘﻧﯾﺎت ﺷﺑﻛﺎت اﻹﻧﺗرﻧت و اﻹﻛ
   1اﻟﺧﺎدم اﻟزﺑون
  :  ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ  اﻟﺗواﻓق اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ـــ2
   :ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻻدارﯾﺔ  ﻣﻔﻬوم و أﻫﻣﯾﺔ اﻟﺗواﻓق اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ 1 ـ2
ﻣﺎﻣﻌﻧﺎﻩ أن اﺳﺗﺧدام ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟم ﯾﻌد ﻟﻪ  weiveR ssinsuB draV raH ﻓﻲ 3002ﻋﺎم  N.rraCﻛﺗب 
ــ ﻓﻘد ﺗﻘدم ﺑﺗﺑرﯾراﺗﻪ ﻟﻬذا اﻟﺗﺳﺎؤل ﻋﻧدﻣﺎ أﺷﺎر إﻟﻰ أن ﻧظم  ? rettam llits ti seoDأﻫﻣﯾﺔ اﻵن ﻣﺗﺳﺎﺋﻼ ﺑﺟرأة 
ﺟﻣﯾﻊ و ﻻ ﺗﺎﺣﺔ ﻟﻠاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻫﻲ ﻣﺟرد ﺑﻧﯾﺔ ﺗﺣﺗﯾﺔ ﺣﺎﻟﻬﺎ ﺣﺎل اﻟطﺎﻗﺔ اﻟﻛﻬرﺑﺎﺋﯾﺔ ، ﻛﻣﺎ أﻧﻬﺎ أﺻﺑﺣت ﺳﻠﻌﺔ ﻣ
ﺻﺣﯾﺢ أن اﻣﺗﻼك ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﯾس ﻣﯾزة ﺑﺣد ذاﺗﻪ ، إﻻ أن اﻻﺳﺗﺧدام اﻟﻛفء ﻟﻪ  2 .ﺗﺷﻛل ﻣﯾزة ﺑﺣد ذاﺗﻬﺎ ـ
ﻣن ﻗﺑل اﻹدارة ﻫو اﻟذي ﯾﺣﻘق اﻟﻣﻧظﻣﺔ أﻫداﻓﻬﺎ اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ ، و ﻓﻲ ﻣﻘدﻣﺗﻬﺎ اﻛﺗﺳﺎب ﻣﯾزة ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ، و ﻫذا 
ﻣﻔﻬوم اﻟﺗواﻓق اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻟذي ﯾﻌﺗﺑر اﻟﺿﺎﻣن اﻷﻫم ﻟﻠﻣﯾزة اﻻﺳﺗﺧدام ﻟن ﯾﺗﺣﻘق و ﻟن ﯾﺗﻌزز إﻻ ﺑﺗطﺑﯾق 
ﻓﺈن اﻟﺗواﻓق اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻫو طرﯾﻘﺔ ﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ ﺗﻬدف إﻟﻰ ﺗطﺎﺑق إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻧظم   fergiCﻓﺣﺳب .اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ 
وﻣﺎت و ﺟﻌﻠﻬﺎ ﻋﺎﻣل ﻧﺟﺎح اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و إﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ اﻷﻋﻣﺎل ﻣن أﺣل ﺗدﻋﯾم و ﺗﻌزﯾز ﻗﯾﻣﺔ اﺳﺗﻌﻣﺎل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠ
   3.ﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣ
ﻣﺎﺑﯾن (  tiF) ﻟﻘد ﺑدأ اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﻔﻛرة اﻟﺗواﻓق ﻣﻧذ أواﺧر ﻋﺎم اﻟﺳﺑﻌﯾﻧﺎت و اﻟﺗﻲ اﻧﺑﺛﻘت ﻣن ﻣﻘﺗرح اﻟﻣطﺎﺑﻘﺔ 
اﻟﺦ ، و أن أداء اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻧﺎﺑﻊ ﻣن ﻫذﻩ ..... اﺛﻧﯾن أو أﻛﺛر ﻣن اﻷﺑﻌﺎد ﻣﺛل اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ، اﻟﻬﯾﻛﻠﺔ ، اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ 
ﺟدﯾدة داﺋﻣﺎ ﻓﻲ ﺣﺎل طرا ﺗﻐﯾﯾر ﻋﻠﻰ واﺣدة ﻣن ﺗﻠك اﻷﺑﻌﺎد ﺣﺗﻰ اﻟﻌﻼﻗﺎت ﻣﻣﺎ ﯾﻘﺗﺿﻲ ﺑﺎﻟﺿرورة إﯾﺟﺎد ﻣﻼﺋﻣﺔ 
و ﻗد طﺑق ﻫذا اﻟﻣﻔﻬوم ﻓﻲ اﻟﺑداﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ و . 4ﯾﺗم اﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ ذﻟك اﻟﻣﺳﺗوى ﻣن اﻷداء
ﺗطﺑﯾﻘﻪ  اﻟﻬﯾﻛﻠﺔ ﺑﺗﺣدﯾد ﺗراﺑط ﺑﯾن أﻓﺿل ﻫﯾﻛﻠﺔ ﻣﻣﻛﻧﺔ ﻟﺗدﻋﯾم إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺷﺎﻣﻠﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ، ﺑﻌد ذﻟك اﻧﺗﻘل ﻣﺟﺎل
إﻟﻰ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﺑداﯾﺔ اﻟﺛﻣﺎﻧﯾﺎت ﻣﻘﺗﺻرا ﻓﻲ اﻟﺑداﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺑﻌد اﻟداﺧﻠﻲ ﻟﻠﺗواﻓق ، ﺣﯾث اﺗﺟﻪ ﻣﺳﯾرو 
ﻲ وﻟﻛن ﻣﻊ ﺗﻧﺎﻣ. ﻣﻊ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ـ اﻟﻣﻧظﻣﺎت إﻟﻰ اﻟﺗواﻓق ﻣﺎ ﺑﯾن ﺗﻧظﯾم اﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ
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  euqigétarts tnemengilAاﻟﺗواﻓق اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻫو ﺗرﺟﻣﺔ ﻟﻠﻣﺻطﻠﺢ اﻟﻔرﻧﺳﻲ :  
 te seriotcejart al ceva noitamrofni’d semètsys sel resimorhcnys , euqigétarts tnemengilA , lebmiF cirE 2
 05p,7002 ,sirap ,noitidé nosraep , sesirpertne sed servuœnam
   . sesiaçnarf sesirpertne sednarg sed euqitamrofni bulc: fergiC_
 
 emètsys ud eriaf tnemmoc : noitamrofni’d semètsys sed seuqigétarts tnemengila , fergiC 3 .1
    rf.fergic.www , 9 p , 2002 erbmetpes ? esirpertne’l ruop tuota nu noitamrofni’d
 éuqilppa tnenretni seuqigétarts sed esylana enu , esirpertne’l ed ecnamrofrep te tenretni , laviR maY 4











ة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ اﺗﺟﻪ اﻫﺗﻣﺎﻣﻬم ﻋﻠﻰ اﻟﺑﻌد اﻟﺧﺎرﺟﻲ ﻟﻠﺗواﻓق أي وﻋﻲ اﻟﻣﺳﯾرﯾن ﺑﺄﻫﻣﯾﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﯾز 
و إﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، ﻣﻊ اﻟﻌﻠم أن ﻫذا اﻟﺗوﺟﻪ اﻟﺟدﯾد ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ ﻗد اﺳﺗﻧد ﻗﺔ ﺑﯾن إﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻌﻼ
اﻟذي ﯾﻌﺗﺑر ﻣن اﻷواﺋل اﻟذﯾن أﺷﺎروا إﻟﻰ ﺿرورة ﺗواﻓق  nalraFcMﻋﻠﻰ دراﺳﺎت ﺳﺎﺑﻘﺔ ﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﻣن أﻣﺛﺎل 
اﻟذي أﻟﺢ ﻋﻠﻰ ﺿرورة ﺗﺑﻧﻲ  retroPﻷﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﻊ اﻟﺗﺧطﯾط اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ، و  طﺗﺧطﯾاﻟ
اﻟﻣﺳﯾرﯾن ﻋﻠﻰ ﻣداﺧل ﺟدﯾدة ﺗﺿﻣن ﻋﻠﻰ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ذﻟك ﻓﻲ إطﺎر ﺗﺣدﯾد اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ ﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ 
ﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﺗﺣدﯾد ﻋواﻣل اﻟذي أﺷﺎر ﻋﻠﻰ أﻫﻣﯾﺔ رﺑط ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺈﺳﺗراﺗﺟﯾ trakcoRاﻟﻣﻧظﻣﺔ ، و أﯾﺿﺎ 
  . 1اﻟﻧﺟﺎح 
ﻓﻲ ﻋدد  3991ﻧﺷرت ﻋﺎم  mosredneHو namartakneVرﺳﻣﯾﺎ ، ﺗﺗﺟﺳد اﻟرؤﯾﺔ ﻷول ﻣرة ﻣن ﺧﻼل ﻣﻘﺎل ﻟــ 
، اﺳﺗﻌﻣل ﻓﯾﻪ ﻷول ﻣرة ﻣﺻطﻠﺢ اﻟﺗواﻓق اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺑﯾن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و إﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ  MBIﺧﺎص ﻟﺟرﯾدة 
ﻟﻬذا اﻟﻣﺻطﻠﺢ إﻻ أﻧﻪ ﻻ ﯾوﺟد اﺗﻔﺎق ﺑﯾن  فوﻣﺎت ﻋدة ﺗﻌﺎر ﯾو ﻗد أظﻬرت أدﺑﯾﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠ . 2اﻟﻣﻧظﻣﺔ
درﺟﺔ اﻻﻧﺳﺟﺎم و اﻟﺗطﺎﺑق ﺑﯾن إﺳﺗراﺗﺟﯾﺎت ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ " ﺑﺄﻧﻪ ﯾﻣﺛل  tluaerreVاﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﺣول ﺗﻌرﯾف ﻟﻪ و ﻗد ﻋرﻓﻪ 
 اﺳﺗﺧدام ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ" ﺑﺄﻧﻪ  namtfuLو ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟﺳﯾﺎق ﯾراﻩ ،3"اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و إﺳﺗراﺗﺟﯾﺎت اﻷﻋﻣﺎل اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ 
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑطرﯾﻘﺔ ﺻﺣﯾﺣﺔ و ﺗوﻗﯾت ﺻﺣﯾﺢ ﺑﺎﻟﺗﻧﺎﻏم ﻣﻊ إﺳﺗراﺗﺟﯾﺎت اﻷﻋﻣﺎل اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ و اﻟﺣﺎﺟﺎت و اﻷﻫداف 
اﻷول ﻫو اﻋﺗﺑﺎر ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗراﺑط : "ﻓﻘد ﻋرﻓﺎﻩ ﻣن ﺟﺎﻧﺑﯾن mosredneHو   namartakneVــ أﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟــ  4" 
ﻲ أﻣﺎ اﻟﺛﺎﻧ ،ﻟﯾن اﻟداﺧﻠﻲ و اﻟﺧﺎرﺟﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﯾﻌﻧﻲ ﺑﺎﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺟﺎ
ﺑﺗﻌزﯾز اﻟوظﺎﺋف اﻹدارﯾﺔ داﺧل اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ و اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت و اﻟﻣﻬﺎرات ﻓﻲ  اﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﺗﻛﺎﻣل اﻟوظﯾﻔﻲ ﻓﯾﻌﻧﻰ
   5"اﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﺑﺻورة ﻋﺎﻣﺔ ، ﻓﻘد طرح ﻣﻔﻬوم اﻟﺗواﻓق اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻔﻬم و ﺗوﺿﯾﺢ اﻹﻣﻛﺎﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗطﯾﻊ اﻟﻣﻧظﻣﺎت  
ﺗرﺟﻣﺔ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﺳﺗﺧدام ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻓﻲ ﻛﺳب ﻣﯾزات اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ، ﻓﻬو ﯾﻣﺛل درﺟﺔ اﻟدﻋم  ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ
اﻟذي ﺗﻘدﻣﻪ إﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و أﻫداﻓﻬﺎ ﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ اﻷﻋﻣﺎل و إﻟﻰ أي ﻣدى ﺗﺳﺗﻐل و ﺗﺳﺗﻔﯾد اﻷﺧﯾرة 
ﻛن أن ﯾوﻟد ﻓﺟوة أو ﻋدم ﺗواﻓق ﻣن ﻫذا اﻟدﻋم ، ﺣﯾث أن ﻋدم ﺗﺣﻘق ﻫذا اﻟدﻋم أو ﻋدم اﺳﺗﻐﻼﻟﻪ ﻛﻣﺎ ﯾﺟب ﯾﻣ
اﻷﺳﺑﺎب اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﻟﻔﺷل اﻟﺗواﻓق ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ إﻟﻰ ﻋدم اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ إداﻣﺔ  namtfuL، وﯾرﺟﻊ   نﻣﺎﺑﯾن اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﯾ
اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟداﺧﻠﯾﺔ و اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ ، و اﻟﻔﺷل ﻓﻲ ﺗﻧﻔﯾذ اﻟﺗﻐﯾﯾر و ﻛذا اﻧﻌدام اﻟدﻋم اﻹداري ، ﻟذا ﻓﺈن ﺗﺣﻘﯾق 
ﯾﻛﯾﺔ ﺗﺗطﻠب ﺟﻬود ﻣﺳﺗﻣرة ﻓﻲ اﻟﺗﻧﺳﯾق و اﻟﺗﻌﺎون ﺑﯾن ﺗﻧﻔﯾذي اﻷﻋﻣﺎل و ﺗﻧﻔﯾذي ﻧظم اﻟﺗواﻓق ﻫو ﻋﻣﻠﯾﺔ دﯾﻧﺎﻣ
  .اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
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ﯾر ﻛل ﻣﺎ ﺳﺑق ﺗﺳﺎؤﻻ ﻫﺎﻣﺎ ﻫو ﻫل ﻫﻧﺎك ﺣﺎﺟﺔ داﺋﻣﺔ و ﻣﻠﺣﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗواﻓق اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻧظم ﻗد ﯾﺛ 
   1:ظﻣﺔ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲاﻟﻣﻧﻓﻲ  وﺿﺢ ﺧﻣﺳﺔ ﻣﺑررات ﻟوﺟود ﻫذا اﻟﺗواﻓقﻋﻠﻰ ذﻟك ﺑ  fergiCاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ؟ ﻓﯾﺟﯾب 
  .إذا أﺻﺑﺢ ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن اﻷﺻول اﻟﺗﻲ ﺗﺛﻣن اﻟﻣﻧظﻣﺔ : ﻣﺑرر ﺧﻠق اﻟﻘﯾﻣﺔ ــ   
إذ أن ﺗطور ﻣﯾزاﻧﯾﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﻘﺗﺿﻲ ﻋﻠﻰ اﻷﻗل اﺧﺗﯾﺎر ﻣﻼﺋﻣﺔ ﻧﻔﻘﺎت ﻧظم : ﻣﺑرر ﻣﺳﺗوى اﻟﻧﻔﻘﺎت ــ   
  .اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﻊ ﺣﺎﺟﺎت اﻷﻋﻣﺎل 
أداء ﺔ و ﺑﻧﯾﺔ اﻟﻧﻔﻘﺎت ﻣن أﺟل ﺗﺣﺳﯾن اﻟﺗواﻓق اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ إﻟﻰ ﺗﺣﺳﯾن ﻧوﻋﯾ إذ ﯾﻬدف:  ﻣﺑرر ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﻧﻔﻘﺎتــ   
  . ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﻣﻼﺋﻣﺗﻪ ﻣﻊ ﺣﺎﺟﺎت اﻷﻋﻣﺎل 
  .إذ ﯾﺷﻛل ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت رﻛﯾزة ﻟﺑﻧﺎء ﻣﯾزة ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ :  ﻣﺑرر ﺗﻧﺎﻓﺳﻲــ   
ﻣﺢ ﺑﺗﺑﯾﯾن ﺗراﺑط اﺧﺗﯾﺎرات ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻣن وﺟﻬﺔ ﻧظر اﻟﻣﺣﻠﻠﯾن اﻟﻣﺎﻟﯾﯾن ﻓﺈن اﻟﺗواﻓق ﯾﺳ:  ﻣﺑرر اﻟﻣﺿﺎربــ   
  .ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﺣﺎﺟﺎت اﻷﻋﻣﺎل و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﺣﺳﯾن ﻣؤﺷرات اﻟﺛﻘﺔ 
اﻹﯾﺟﺎﺑﻲ  ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ذﻟك ، ﻓﺈن أﻫﻣﯾﺔ وﺟود اﻟﺗواﻓق اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﯾﻛﻣن ﻓﻲ ﺗﺄﺛﯾرﻩ
ﺎت ، ﺧﻔض اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف ، زﯾﺎدة اﻟﻣروﻧﺔ ﻟﺻﻧﻊ ﯾم ﻋواﺋد اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﺑﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﻋﻠﻰ اﻷداء ﻣن ﺧﻼل ﺗﻌظ
اﻟﺧﯾﺎرات اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ، وﻛذا إﯾﺟﺎد طرق و وﺳﺎﺋل ﻣﺗﻌددة ﻟﻠﺗﻔﺎﻋل و اﻻﺳﺗﺟﺎﺑﺔ ﻟﻠﻔرص اﻟﺟدﯾدة ﻓﻲ اﻟﺳوق ، ﻓﻘد 
أﻛدت ﺑﻌض اﻟدراﺳﺎت أن اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﺣﻘﻘت ﻫذا اﻟﺗواﻓق ﺣﺻﻠت ﻋﻠﻰ ﻋواﺋد ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻣن أﻋﻣﺎﻟﻬﺎ و أﺻﺑﺣت 
ﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺎت اﻷﻋﻣﺎل ﻓﻲ ﻣﺟﺎﻻت ﺧدﻣﺔ اﻟزﺑون و ﺗﺣﺳﯾن اﻟﻧوﻋﯾﺔ و أﺗﻣﺗﻪ اﻹﺟراءات  ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﻣﻛن ﻫﺎم
 .، ﺑﻠﻌﺑﻬﺎ دور وﻛﯾل اﻟﺗﻐﯾﯾر و اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ أﺳﺎﺳﯾﺎت اﻷﻋﻣﺎل 
   :mosredneHو   namartakneV  ﻟـ  ﻧﻣوذج اﻟﺗواﻓق اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ 2ـ2
ﻛﺎن ﻣن أﺷرﻫﺎ و أﻛﺛرﻫﺎ ﻗﺑوﻻ ﻟدى و  ﻣﺣﺎوﻻت ﻋدﯾدة ﻻﻗﺗراح ﻧﻣﺎذج ﻟﻠﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﺟﻲ ،ﻛﺎﻧت ﻫﻧﺎك  
اﻟذي ﯾﻬدف إﻟﻰ ﺗوﺟﯾﻪ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻧﺣو اﻟﻌﻣل و  mosredneHو   namartakneVاﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﻫو ﻧﻣوذج 
إﺻﻼح اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗوازﻧﯾﺔ ﻣﺎﺑﯾن ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل اﻟداﺧﻠﻲ و اﻟﺧﺎرﺟﻲ و اﻟﺗﻔﺎﻋل ﻣﺎﺑﯾن ﻧطﺎق اﻟﻌﻣل و ﻧطﺎق ﻧظم 
    2: اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﻔﺗرﺿﺎ ﺑﺄن 
داء اﻻﻗﺗﺻﺎدي ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻣرﺗﺑطﺎ ﻣﺑﺎﺷرة ﺑﻘدرة اﻟﺗﺳﯾﯾر ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق ﺗطﺎﺑق إﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺑﯾن اﺧﺗﯾﺎرات اﻷـ      
  .اﻟﺗﻣوﻗﻊ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﺗﻧﺎﻓﺳﻲ و ﺗﺻور ﺑﻧﯾﺔ ﻣﻼﺋﻣﺔ ﻟﺗدﻋﯾم ﻫذا اﻟﺗﻣوﻗﻊ 
ﻣن طﺑﯾﻌﺔ دﯾﻧﺎﻣﻛﯾﺔ ﻓﻬﻲ ﻟﯾﺳت وﺿﻌﯾﺔ أو ﺣﺎﻟﺔ و إﻧﻣﺎ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﻛﯾف (  tif cigetartS) اﻟﺗراﺑط اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ـ  
 .ﻣر ﻣﺳﺗ
  :و ﺣﺳب ﻣﻌدﯾﻪ ، ﻓﺈن ﻫذا اﻟﻧﻣوذج ﯾﺗﺷﻛل ﻣن ﺟزﺋﯾن 
 : ﺑﻣﺳﺗوﯾﯾن اﻟﻧﻣوذج وﻫﻲ  ﯾﺗﻌﻠق اﻟﺟزء اﻷول 
  .و ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﻌﻼﻗﺎت ﻣﺎﺑﯾن اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟداﺧﻠﯾﺔ و اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ :اﻟﺗطﺎﺑق اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ــ 
                                                
  51,41 P P , ticpo , fergiC  1
   374, 274 P P , ticpo , namartakneV , mosredneH C.J 2




ت ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ و ﺣﺎﺟﺎ( اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ و اﻟﺑﻧﯾﺔ ) و ﯾرﺗﺑط ﺑﻣﺟﺎﻻت اﻟﻣؤﺳﺳﺔ :  اﻟﺗﻛﺎﻣل اﻟوظﯾﻔﻲــ 
  (اﻟداﺧﻠﯾﺔ و اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ) اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
 :ﯾﺿم ﻣﺟﺎﻻت اﻟﻧﻣوذج و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ ﻓ أﻣﺎ اﻟﺟزء اﻟﺛﺎﻧﻲ  
  .م اﻟﺗﻣوﻗﻊ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ، اﻟﻣﻬﺎرات و ﺑﻧﯾﺔ اﻟﻘطﺎع ﺗﺿ:  إﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔــ 
  ﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﺿم اﻟﺗﻣوﻗﻊ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ ، اﻟﻣﻬﺎرات ، ﻧوع ﺗﺳﯾﯾر ﺗ:  إﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتــ 
  .ﺗظم اﻟﻣﻧﺷﺎءات اﻹدارﯾﺔ ، اﻟﻣﻬﺎرات و اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت :  ــ اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ 
  و اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ﺑﯾﺎﻧﯾﺎ ( eriaf riovas) ﺗظم ﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت ، اﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت :  ــ اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ 
  :                   ﯾظﻬر ﻫذا اﻟﻧﻣوذج ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ 
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  674P,ticpO,nemartakneV.N,norredneH.J:  ﻣﺻدراﻟ                 
 اﻟﺗﻛﺎﻣل اﻟوظﯾﻔﻲ
 إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻻﻋﻣﺎل إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
 اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ
  اﻟﺗﻛﺎﻣل اﻟوظﯾﻔﻲ
  ﺗواﻓق اﻷﺑﻌﺎد اﻟﻣﺗﻌﺎﻛﺳﺔ
  اﻟﺗطﺎﺑق اﻷﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ
 اﻟﺗﻣوﻗﻊ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ اﻟﺗﻣوﻗﻊ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ























اﻟذﻛر إذ ﯾﻣﻛن ﻟﻛل ﻣﺟﺎل ط ﺑﯾن ﺛﻼث ﻣﺟﺎﻻت ﻣن اﻟﻣﺟﺎﻻت اﻷرﺑﻌﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﯾﻘوم ﻣﻧطق ﻫذا اﻟﻧﻣوذج ﻋﻠﻰ اﻟرﺑ
   1: أن ﯾﺄﺧذ إﺣدى اﻟﺗﺳﻣﯾﺎت اﻟﺛﻼث اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ 
  .ﯾﻣﺛل اﻟﻣﺟﺎل اﻷﻛﺛر ﻗوة و ﺻﻼﺑﺔ ﻓﻬو اﻟذي ﯾﻘود اﻟﺗﻐﯾﯾر ( : eL eniamod egarcna’d) ﻟﺗﺛﺑﯾتــ ﻣﺟﺎل ا  
  .ﺎل وﺳﯾطﻲ ، ﻣن ﺧﻼﻟﻪ ﯾﺗم اﻻﻧﺗﻘﺎل إﻟﻰ ﻣﻧظور اﻟﺗواﻓق ﻫو ﻣﺟ ( : eL eniamod tovip) اﻟﻣﺣورــ ﻣﺟﺎل ــ  
ﯾﻣﺛل اﻟﻣﺟﺎل اﻟﻣﺗﺄﺛر ﺑﻘوة اﻟﺗﻐﯾﯾر اﻟﻣطﺑﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺟﺎل اﻟﻣﺣور ،  ( : tcapmi’d eniamod eL) اﻟﺗﺄﺛﯾرــ ﻣﺟﺎل ــ  
 .ﻓﻬو ﻧﻘطﺔ اﻟوﺻول إﻟﻰ اﻟﺗواﻓق 
   2:أﻣﺎ آﻟﯾﺎت ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗواﻓق اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻓﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ  
ﺗﻛﺎﻣل وظﯾﻔﻲ و ﺗراﺑط :ﺗﻧطوي ﻣﻧظورات اﻟﺗواﻓق ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻗﺗﯾن ﺑﯾن اﻟﻣﺟﺎﻻت اﻷرﺑﻌﺔ :  آﻟﯾﺔ اﻟﺗواﻓق ــ   
  .إﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ 
  .ﯾﺗﻣوﻗﻊ ﻣﺟﺎل اﻟﻘﯾﺎدة داﺋﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺧﺎرﺟﻲ ﺑﺳﺑب ﺗﻔﺎﻋﻠﻪ ﻣﻊ اﻟﻣﺣﯾط :  آﻟﯾﺔ اﻟﺗواﻓق ــ   
اﻟﺗﻐﯾرات ﻗﺻﯾرة اﻟﻣدى ﺗﻘﻊ ﻋﻠﻰ ﯾﺗﻣوﻗﻊ ﻣﺟﺎل اﻟﺗﺄﺛﯾر داﺋﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟداﺧﻠﻲ ﻷن :  Cآﻟﯾﺔ اﻟﺗواﻓق ــ   
  .ﻣﺳﺗوى اﻟﺑﻧﯾﺔ 
  :و ﺑذﻟك ﺗﻧﺗﺞ أرﺑﻌﺔ ﻣﻧظورات ﻟﻠﺗواﻓق ﺗﻧدرج ﻓﻲ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ 
 اﻟﻣﻧظورات اﻷرﺑﻌﺔ ﻟﻠﺗواﻓق اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ:  80ﺟدول رﻗم  
  اﻟﻣﻧظورات    
  ﻣﺳﺗوى اﻟﺧدﻣﺔ  اﻟطﺎﻗﺔ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ  اﻟﺗﻐﯾﯾر اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ  ﺗﻧﻔﯾذ اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ  اﻟﻣﺟﺎﻻت
  إﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟإﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ   إﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ  إﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ  دةﻣﺟﺎل اﻟﻘﯾﺎ
  اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ  ﺔإﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣ  إﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ  ﻣﺟﺎل اﻟﻣﺣور
  اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ  ﺔاﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾ  اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ  اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ  ﻣﺟﺎل اﻟﺗﺄﺛﯾر
 eudneté esirpertne’l ed euqigétarts xiohc , ifeK rejaH , akilaK lehciM :اﻟﻣﺻدر 
 noitaicossa’l ed sérgnoc eme 8  ,ecnamrofrep tnemengila : euqigolonhcet tnemeiolpéd te
  rf.tupesab.www,2P, ecnarF 3002 iaM, tnemeganam te noitamrofni
  
  :ﻓﺈن  أﻋﻼﻩﻟﻠﺟدول  وﻓﻘﺎ
ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﺗﺻور اﻟﻛﻼﺳﯾﻛﻲ ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﻧظم (: eigétarts al ed noitucéxe)اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔـ ﻣﻧظور ﺗﻧﻔﯾذ 
اﻟﻌﻠﯾﺎ ﺑﺻﯾﺎﻏﺔ  اﻹدارةاﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ، ﺣﯾث ﺗﻘوم  إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔو  اﻹدارﯾﺔاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
                                                
 1ـ692 P , ticpo, xieR.R .
  2ـ201 P , ticpo , lebmiF cirE
 




ﻓﻣﺛﻼ ﻋﻧدﻣﺎ ﺗﻘوم ﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺗﺷﻛﯾل . م اﻟﺳﻬر ﻋﻠﻰ ﺗﻧﻔﯾذﻫﺎﻓﻲ ﺣﯾن ﯾﺗوﺟب ﻋﻠﻰ ﻣﺳؤوﻟﻲ اﻟﻧظ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ
ﻓﻲ ﺑﻧﺎء ﻋﻣﻠﯾﺎت ﺗﻣوﯾن  إﻋﺎدة ﺟدﯾدة ﺗﺗﺿﻣن ﻓﺗﺢ ﻣﺣﻼت ﺑﯾﻊ ﻓﻲ ﻣدن ﺟدﯾدة، ﻓﺎن ذﻟك ﺳﯾﻧﺟر ﻋﻧﻪ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ
وﺗدﻋﯾم ﻫﺎﺗﯾن اﻷﺧﯾرﺗﯾن ﯾﺗطﻠب ﺗﻛﯾﯾف اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻟﻧظم . اﻹدارﯾﺔﻣﻧﺗﺟﺎت وﻛذا ﺗﻐﯾﯾر ﻓﻲ اﻟﻬﯾﻛﻠﺔ 
  .ﺗﻌدﯾﻼت ﻓﻲ ﻫﯾﻛﻠﺔ اﻟﻧظم إﺟراءاﻟﺗﻲ ﺗﺗم ﻋن طرﯾق  اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و
اﻟﻣﻧظﻣﺔ و  إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔﯾﺗﻌﻠق ﺑﺗﺄﺳﯾس راﺑط ﺑﯾن (: euqigolonhcet noitamrofsnart) ـ ﻣﻧظور اﻟﺗﻐﯾﯾر اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ
 اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔاﻟﻧظم ﻋﻠﻰ ﺗدﻋﯾم اﻟﺧﯾﺎرات  إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔاﻟﻧظم  وﻛذا اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ، ﻟﯾﻌﻛس ﻗدرة  إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ
اﻟﻧظم دور اﻟﻣﻌﻣﺎري ﻟﻠﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ و اﻟﻣﺳؤول ﻋن اﻟﺗﻧﻔﯾذ اﻟﻔﻌﺎل و اﻟﻛﻔؤ ﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﻧظم  إدارةﻧظﻣﺔ، ﺣﯾث ﺗﻠﻌب ﻟﻠﻣ
ﺟدﯾدة ﺗرﺗﻛز ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺳﻠﯾم  ﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔاﺧﺗﯾﺎر  ﻣؤﺳﺳﺔ  إطﺎرﻓﻔﻲ .وذﻟك ﺑﺎﻟﺗواﻓق ﻣﻊ ﻣﻛوﻧﺎت اﺳراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻫذﻩ اﻟﻧظم
ﻲ اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت ﻣن أﺟل اﺳﺗﺧدام أﻧظﻣﺔ ﺟدﯾدة ﻟﺧﻠق ﻣﺛﻼ ﺗﻔرز اﻟدﺧول ﻓﻲ ﺷراﻛﺔ ﻣﻣﻊ أﺣد ﺑﺎﺋﻌاﻟﺳرﯾﻊ ﻟﻠطﻠﺑﺎت 
ﺗﻐﯾﯾرات ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ اﻟﻣوﺟودة  ﻣن اﺟل  إﺟراءطﻠﺑﺎت ﻋﻠﻰ اﻻﻧﺗرﻧت، و اﻟذي ﯾﺗطﻠب ﺗﻧﻔﯾذﻫﺎ 
  .ﻧظﺎم اﻟطﻠﺑﺎت اﻟﺟدﯾد إدﻣﺎج
ﻪ ﺑﺎﺳﺗﻐﻼل اﻟﻘدرات ﯾرﺗﺑط ﻫذا اﻟﻣﻧظور ﺣﺳب ﻣﻌدﯾ(:evititépmoc leitnetop )ـ ﻣﻧظور اﻟطﺎﻗﺔ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ اﻟﻣﺣﺗﻣﻠﺔ
، وﻋﻠﻰ اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ( ﺗوﺳﻊ اﻟﻧﺷﺎط) اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ اﻟﻧﺎﺷﺋﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ ﻣﻧﺗﺟﺎت و ﺧدﻣﺎت ﺟدﯾدة
اﻟﻌﻠﯾﺎ  اﻹدارةﻓﺗﻘوم (. ﺣوﻛﻣﺔ اﻷﻋﻣﺎل) و ﻛذا ﺗطوﯾر أﺷﻛﺎل ﺟدﯾدة ﻟﻠﻌﻼﻗﺎت ( اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻣﺗﻣﯾزة)  ﻟﻺﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ
اﻟﻣﻧظﻣﺔ،  إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔاﻟطرﯾﻘﺔ اﻟﺗﻲ ﺳﺗؤﺛر ﻓﯾﻬﺎ اﻟﻘدرات اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺑﺗﻘدﯾم رؤﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺗﺣدﯾد 
ﻓﻲ ﺣﯾن ﯾﻘوم ﻣﺳﯾرو اﻟﻧظم ﻟﻌب دور اﻟوﺳﯾط ﻓﻲ ﺗﺣﻠﯾل اﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﻣﺣﯾط اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ ﻣن أﺟل ﺗﺣدﯾد اﻟﻔرص و 
 ﺑﺈﻗﺎﻣﺔﺟدﯾدة ﻟﻠﻧظم ﺗﺳﻣﺢ  ﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔﻓﻣﺛﻼ ﻋﻧد اﺧﺗﯾﺎر ﻣؤﺳﺳﺔ . اﻟﺗﻬدﯾدات اﻟﻣﺣﺗﻣﻠﺔ ﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
أﺷﻛﺎل ﺟدﯾدة ﻟﻠﺷراﻛﺔ، ﻓﺎن ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﺗطوﯾر  إﻟﻰﺗﺑﺎدﻻت ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ﺟدﯾدة ﻣﻊ اﻟﺷرﻛﺎء ﺗؤدي ﻓﻲ اﻟﻧﻬﺎﯾﺔ 
  .ﺳﺗﺣدث ﺗﻐﯾﯾر ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﺑﻧﯾﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
م ﻓﻲ اﻟﻣﺣﯾط اﻟذي ﯾﺗﻣﯾز ﺑﻌد ﻋﺎدة ﻣﺎ ﯾظﻬر ﻫذا اﻟﻣﻧظور(: ecivres ed uaevin)ـ ﻣﻧظور ﻣﺳﺗوى اﻟﺧدﻣﺔ
اﻻﺳﺗﻘرار و ﺳرﻋﺔ اﻟﺗﻐﯾﯾر ﻓﻲ أذواق اﻟﻣﺳﺗﻬﻠﻛﯾن، ﺣﯾث ﯾرﺗﻛز ﻋﻠﻰ أﺳﻠوب ﺑﻧﺎء ﻗﺎﻋدة أرﺿﯾﺔ ﻟﻠﺧدﻣﺎت 
اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ و ﺗﻠﻌب إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ دور ﻏﯾر ﻣﺑﺎﺷر ﻣن ﺧﻼل اﻟﺑﺣث ﻋن ﺗزوﯾد اﻹدارة ﻣن أﺟل ﺗﻧﺷﯾط 
  .ﺣرك ﻓﻲ اﻟﺗﻐﯾﯾرطﻠﺑﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ ﻓﻲ ﺣﯾن ﺗﻘوم إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻧظم ﺑﻠﻌب دور اﻟﻣ
ﻫذﻩ اﻟﻣﻧظورات اﻷرﺑﻌﺔ ﻟﻠﺗواﻓق اﻟﺗﻲ ﺗﺻف اﻟﺳﻠوﻛﺎت اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ اﺳﺗﻧﺎدا ﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻻت  
ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗظﻬر أن اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺟوﻫري ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﻧﻌﻛس ﻓﻲ ﻣﻧظوري اﻟﺗﻐﯾﯾر اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ و 
  . اﻟﻘﯾﺎدة و ﻋﻣق ﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺗﺄﺛر ﺑﻬﺎ  اﻟطﺎﻗﺔ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ، إﻻ أن اﻻﺧﺗﻼف ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ ﯾﻣﻛن ﻓﻲ ﻣﺟﺎل




ﻓﻲ اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ ﯾﻣﺛل ﻫذا اﻟﻧﻣوذج ﻧﻘﻠﺔ ﻧوﻋﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﺗﺣدﯾدﻩ ﻋدة ﻋﻼﻗﺎت ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗواﻓق ، و 
ﺎ ﻣن و ﻫذا ﻣﺎﺟﻌﻠﻪ أﻛﺛر ﻏﻧ. ﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ إزاء إﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﻟﺑﻌد اﻟ( اﻟداﺧﻠﻲ ، اﻟﺧﺎرﺟﻲ ) إدﻣﺎج ﺛﻧﺎﺋﯾﺔ 
  1:ﯾﻌﺎب ﻋﻠﯾﻪ ﻫو  اﻷﺧرى ، إﻻ أﻧﻪ ﻣﺎ ﺑﻘﯾﺔ اﻟﻧﻣﺎذج
  .ــ ﻋدم إدﻣﺎج ﻋﺎﻣﻠﻲ اﻟزﻣن و ﺗﺎرﯾﺦ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑطرﯾﻘﺔ ﺻرﯾﺣﺔ   
اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ ﺑﺎﻟﺗﺳﯾﯾر و  setnanerp seitrap( )ــ ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﯾن اﻟﻣﺟﺎﻻت و ﻟﯾس ﺑﯾن اﻷطراف اﻷﺧذة   
  .اﻟﺣوﻛﻣﺔ 
  . اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ــ اﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗواﻓق ــ دﻣﺞ ﻣﻔﺎﻫﯾم اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ و اﻟﻧظﺎم و إﻫﻣﺎل اﻷﺑﻌﺎد   
  اﻟﻣﻔﻬوم و اﻟﺗﻛﺎﻣل: ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ  :VI
  : ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻣﻔﻬومـ ــ1
  :ﺳﻣﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ  1ـ1 
ﻣﻔﻬوم ﻧظرﯾﺔ اﻟﻧظم ﺑﺧﺻوص إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﺗﺟزﺋﺔ اﻟﻧظﺎم إﻟﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﻧظﻣﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻧﺳﺟﺎﻣﺎ ﻣﻊ 
ﻧظرا ﻟﺗﻌدد اﻟوظﺎﺋف اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺎرس داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟواﺣدة ﺑﺎﻟﺷﻛل اﻟذي ﯾﺳﺗﻠزم أﻧواع ﻣن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ،  اﻟﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ
ﺎك اﺗﺟﺎﻩ ﻗوي ﺑﯾن اﻟﻣﺧﺗﺻﯾن ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻧظم ﺗﺗﺧذ ﻓﻲ ظل ﻫذﻩ اﻟوظﺎﺋف ، ﻓﺈن ﻫﻧ ﺗﻧﺳﺟم و طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻘرارات اﻟﺗﻲ
اﻟوظﺎﺋف و ﺗﻘوم ﺑﺧدﻣﺗﻬﺎ ﻣن  اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﺑﺧﺻوص ﺗﺻﻣﯾم أﻧظﻣﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓرﻋﯾﺔ ﻣﺗﺧﺻﺻﺔ ﺗﺗﺑﻊ ﺗﻠك
ﻣﻊ اﻟﻌﻠم أن ﻣوﺿوع اﻟﻣﺟﺎﻻت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ . ﺧﻼل ﺗوﻓﯾر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺿرورﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﺣﺗﯾﺎﺟﺎت ﻛل وظﯾﻔﺔ 
ﺣول وظﺎﺋف  loyaF.H، ﻋﻠﻰ أﺛر ﺻدور ﻛﺗﺎب اﻟﻔرﻧﺳﻲ  8191ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻣﻌرف ﺑدﻗﺔ ﻓﻲ اﻟﻔﻛر اﻹداري ﻣﻧذ ﻋﺎم 
اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ ــ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ ــ اﻟوظﯾﻔﺔ : إﻟﻰ ﺳﺗﺔ ﻫﻲ  اﻟﻣﻧظﻣﺔ ووظﺎﺋف اﻹدارة ﻓﻘﺳم وظﺎﺋف اﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﺛم ﺗﻐﯾر ﻫذا اﻟﺗﻘﺳﯾم ﻟﯾﺗﻘﻠص ﻋدد اﻟوظﺎﺋف إﻟﻰ  ،اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ــ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻷﻣﻧﯾﺔ ــ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻹدارﯾﺔ و اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﯾﺔ
و ﺑﻘﯾت ﻫذﻩ . ﺎرﯾﺔ وظﯾﻔﺔ اﻹﻧﺗﺎج ــ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﺔ و اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ــ وظﯾﻔﺔ اﻷﻓراد و اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺗﺟ: أرﺑﻌﺔ ﻫﻲ 
ﺣﯾث أدت أﻫﻣﯾﺔ اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري إﻟﻰ اﺳﺗﺑدال وظﯾﻔﺔ اﻷﻓراد ﺑوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد  تاﻟوظﺎﺋف اﻷرﺑﻌﺔ ﺣﺗﻰ اﻟﺳﺑﻌﯾﻧﯾﺎ
اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ــ اﻟوظﯾﻔﺔ  ﺔاﻟوظﯾﻔ: وﻋﻠﯾﻪ ، ﺗﺻﺑﺢ اﻟوظﺎﺋف اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﺣﺎﻟﻲ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ . اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
ﻫذﻩ اﻟوظﺎﺋف ﺗﺣﺗﺎج إﻟﻰ ﻧظﺎم  نــ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﺔ و اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ و ﻛل وظﯾﻔﺔ ﻣاﻟﺗﺳوﯾﻘﯾﺔ ــ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
  . ﺎﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾدﻋم ﻋﻣﻠﯾﺎﺗﻬ
اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﺧدم ﻟدﻋم ( اﻷﻧواع اﻟﺳﺗﺔ ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ) ﻓﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟوظﯾﻔﺔ ﻫﻲ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
و ﻣﺎﻟﯾﺔ ﻣن أﺟل ﺗﺣﻘﯾق ﻫدﻓﯾن ﻟﻣﺧﺗﻠف  اﻟوظﺎﺋف اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻣن إﻧﺗﺎج ، ﺗﺳوﯾق ، ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ و ﻣﺣﺎﺳﺑﺔ
   2:اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ، ﻫﻲ 
  .ــ ﺗدﻋﯾم ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻣﻌﺎﻣﻼت و اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت   
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 .ــ ﺿﻣﺎن ﺗﻘدﯾم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﻔﯾدة ﻟﻠﻣﺳﯾرﯾن   
  1: ﻛﻣﺎ ﺗﺷﺗرك ﻫذﻩ اﻟﻧظم ﻓﻲ ﺧﺻﺎﺋص أﺳﺎﺳﯾﺔ أﻫﻣﻬﺎ 
  .ﺷﺎط وظﯾﻔﻲ ﻣﻌﯾن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻣن ﻋدة ﻧظم ﯾدﻋم ﻛل ﻣﻧﻬﺎ ﻧ مــ ﺗﺗﺄﻟف ﻣﻌظ  
ــ ﺗﺗﻛﺎﻣل ﺗطﺑﯾﻘﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ اﻷﻧﺷطﺔ ، ﻟﺗﺷﻛل ﻧظﺎم وظﯾﻔﻲ ﻣﺗﻣﺎﺳك أو ﻣﺳﺗﻘل ﺑﺎﻟﻛﺎﻣل، ﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن   
  .أن ﺗﺗﻛﺎﻣل ﺑﻌض اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت ﻋﺑر ﺧطوط اﻷﻗﺳﺎم اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﺗدﻋﯾم ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
  .ت ﻣﺗﻛﺎﻣل ــ ﺗﺗﻔﺎﻋل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻣﻊ ﺑﻌﺿﻬﺎ اﻟﺑﻌض ﻟﺗﺷﻛل ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎ  
ــ ﺗﺗﻔﺎﻋل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻣﻊ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻣﺛل ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟذي ﯾﺟﻣﻊ ﻣﻌﻠوﻣﺎت   
  .ﻋن ﺳوق اﻟﻌﻣل 
  . ﺗدﻋم ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔــ ﺗدﻋم ﺗطﺑﯾﻘﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﻧﺷﺎطﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻛﻣﺎ   
   :ظﯾﻔﯾﺔأﻧواع ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟو   2ـ1 
 noduaLﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﺗﺧدم اﻟوظﺎﺋف اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، و ﻗد ﺻﻧﻔﻬﺎ أﻧواع  ﯾوﺟد ﻋدة    
ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﺳوﯾق و :إﻟﻰ أرﺑﻌﺔ ﻣﺟﺎﻻت رﺋﯾﺳﯾﺔ ﺗﺧدم ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ و ﻫﻲ  noduaL و
ﯾﺔ و اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﺔ ، وﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺎﻟ اﻟﻣﺑﯾﻌﺎت، ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﺻﻧﯾﻊ و اﻹﻧﺗﺎج، 
  .اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
اﻟﺗﺳوﯾﻘﯾﺔ و  ﻫو ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﻧﺗﺞ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﻷﻧﺷطﺔ : ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﺳوﯾق و اﻟﻣﺑﯾﻌﺎتـ 
ﻟﻠﻣﺳﺗﻬﻠﻛﯾن و ﺗﺣدﯾد اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت  م اﻟﺑﯾﻌﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ ، و اﻟﺗﻲ ﺗؤﻣن ﺗﺣدﯾد أﻧواع اﻟﺳﻠﻊ و اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﺳﺗﻘد
ﻛﻣﺎ ﺗﺳﺗﺧدم ﻟﺧدﻣﺔ . اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﺗﻲ ﺗﺣﺗﺎج ﻟﻬﺎ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺎت ﺗﺳﻌﯾر ﻫذﻩ اﻟﺳﻠﻊ و اﻟﺧدﻣﺎت و ﺗروﯾﺣﻬﺎ  و اﻟﺧطط و
اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺣﯾث ﯾؤﺳس ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ ﻟﻼﺗﺻﺎل ﺑﺎﻟﻣﺳﺗﻬﻠﻛﯾن ، ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟطﻠﺑﯾﺎت و 
رارات اﻟﺗﺳﻌﯾر و ﻛذا ﺗﺣﻠﯾل أداء ﺗﻘدﯾم اﻟﺧدﻣﺎت ﻟﻠزﺑﺎﺋن ، و ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻛﺗﯾﻛﻲ ﯾﺧدم ﺑﺣوث اﻟﺗﺳوﯾق و ﻗ
ﻓرﯾق اﻟﻣﺑﯾﻌﺎت ، أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻓﯾرﺻد أداء اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﯾن و ﺟﻣﯾﻊ اﻻﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﺗﻲ ﺗؤﺛر ﻓﻲ 
  2.اﻟﺗﺧطﯾط ﻟﻠﻣﻧﺗﺟﺎت و اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﺟدﯾدة 
ﻟﻔرﻋﻲ ﻟﺑﺣوث ﯾﺿم ﻫذا اﻟﻧظﺎم ﺣزﻣﺔ ﻣن اﻟﻧظم اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻟﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ ﻣﺛل اﻟﻧظﺎم اﻟﻔرﻋﻲ ﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ، اﻟﻧظﺎم ا
اﻟﻣﺳﺗﻬﻠك ، اﻟﻧظﺎم اﻟﻔرﻋﻲ ﻟﻠﺗروﯾﺞ و اﻟﻧظﺎم اﻟﻔرﻋﻲ ﻟﻠﺗﻧﺑؤ ﺑﺎﻟﻣﺑﯾﻌﺎت ، اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﻘدﯾم ﺗﻘﺎرﯾر ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ 
  . 3اﻟﺦ .........ﻋن اﺗﺟﺎﻫﺎت ﺳﻠوك اﻟﻣﺳﺗﻬﻠﻛﯾن ، اﻟﻣزﯾﺞ اﻟﺗﺳوﯾﻘﻲ ، اﻟﻣﺑﯾﻌﺎت اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ و اﻟﻣﺗوﻗﻌﺔ 
ﯾﻧﺗﺞ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﻷﻧﺷطﺔ اﻟﺗﺻﻧﯾﻌﯾﺔ ﻣﺎت ظﺎم ﻣﻌﻠو ﻧﻫو  : ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﺻﻧﯾﻊ و اﻹﻧﺗﺎجـ 
ﺑﺎﻟﺗﺧطﯾط ، اﻟﺗطوﯾر ، إﻧﺗﺎج اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت و اﻟﺧدﻣﺎت و ﻛذﻟك ﺗدﻓق اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت ﻋﻠﻰ  قﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ ، ﺧﺎﺻﺔ ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠ
ﻛﻣﺎ ﯾﻬﺗم ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ ﺑﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻷوﺿﺎع اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻣﻬﺎم اﻟﺗﺻﻧﯾﻊ و اﻹﻧﺗﺎج و ﻋﻠﻰ . ﺧط اﻹﻧﺗﺎج 
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  . 18،  08، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ، ص ص  أﺳﺎﺳﯾﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ و ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﺳﻌد ﻏﺎﻟب ﯾﺎﺳﯾن ،  3




ﯾﻛﻲ ﺑﺗﺣﻠﯾل و ﻣراﻗﺑﺔ اﻟﻣوارد وﻛﻠف اﻹﻧﺗﺎج ، أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻓﺑﺗﺧطﯾط و اﻟﻣراﻗﺑﺔ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻛﺗ
اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ  ﻓﻲ طﺔ إﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ طوﯾﻠﺔ اﻟﻣدى ﻣن ﺣﯾث اﻟﻣوﻗﻊ و اﻻﺳﺗﺛﻣﺎرﻌﻣﻠﯾﺔ إﻧﺗﺎج اﻟﺳﻠﻊ و اﻟﺧدﻣﺎت ﻓﻲ ﺧﻟ
 .1اﻟﺟدﯾدة 
ﻧظﺎم اﻟﻔرﻋﻲ ﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹﻧﺗﺎج ، اﻟﻧظﺎم اﻟﻔرﻋﻲ ﯾوﺟد ﺑﻬذا اﻟﻧظﺎم ﻋدد ﻣن اﻷﻧظﻣﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻟﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ ﻣﺛل اﻟ
ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻠوﺟﺳﺗﯾﺔ ، و اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ إﻧﺗﺎج ﺗﻘﺎرﯾر ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ﻋن ﻣﻌدﻻت اﻹﻧﺗﺎج إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ ، 
  2.إﻟﺦ .......ﺑﺣوث ﺗطوﯾر اﻟﻣﻧﺗﺞ 
و اﻟﺗدﻓق اﻟﻧﻘدي ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻫو ﻧظﺎم ﯾﺳﺗﺧدم ﻟﺗﻌﻘب ﺳﺟﻼت اﻷﺻول اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ :  ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ و اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﺔ
ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ ﻋﻠﻰ اﻹﺷراف ﻋﻠﻰ اﻟﺗدﻓق اﻟﻧﻘدي ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗﺑﺎدﻻت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ . ﻓﯾﻬﺎ 
ﻣن ﻣدﻓوﻋﺎت و ﻣﻘﺑوﺿﺎت ، و ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻛﺗﯾﻛﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﺳﯾطرة ﻋﻠﻰ اﻟﻣوارد اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ و ﻣراﻗﺑﺗﻬﺎ ، أﻣﺎ ﻋﻠﻰ 
طوﯾﻠﺔ اﻷﺟل ﻟﻼﺳﺗﺛﻣﺎرات اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ و إﻋطﺎء ﺗوﻗﻌﺎت ﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻷداء  اﻟﻣﺳﺗوى اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻋﻠﻰ وﺿﻊ اﻷﻫداف
 3. اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻣﺎﻟﻲ  
ﺑﺎت اﻟﻣدﻓوﻋﺎت و اﻟﻣﻘﺑوﺿﺎت ، ﻣﺣﺎﺳﺑﺔ ﺎﯾﺗﻛون ﻧظﺎم اﻟﻣﻌوﻣﺎت اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﯾﺔ ﻣن ﻧظم ﻓرﻋﯾﺔ ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ ﻛﺣﺳ
اﻟﻣﺎﻟﻲ ، ﺗﻌﻣل ﻫذﻩ اﻟﻧظم  اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف ، اﻟﺗدﻗﯾق ، أﻣﺎ ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻓﯾﺿم ﻧظﺎم اﻹدارة اﻟﻧﻘدﯾﺔ ، اﻟﺗﺣﻠﯾل
ﻋﻠﻰ إﻧﺗﺎج ﺗﻘﺎرﯾر ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ﺣول اﻟﺗدﻗﯾق اﻟداﺧﻠﻲ و اﻟﺧﺎرﺟﻲ ، ﻣﯾزاﻧﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، اﻟﻣﺑﯾﻌﺎت ﻣن ﻧﻘﺎط اﻟﺑﯾﻊ 
   4اﻟﺦ ...... اﻟﻔوري 
وﻛﻣﺎ ﻫو اﻟﺣﺎل ﻓﻲ .اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻫو ﻧظﺎم ﯾﻧﺗﺞ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺄﻧﺷطﺔ اﻟﻣوارد  : ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ ذﻛرت أﻧﻔﺎ ، ﻓﺈن ﻫذا اﻟﻧظﺎم ﯾﺳﺗﺧدم ﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺣﯾث اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﻧظم 
ﯾﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ ﻓﻲ اﻹﺷراف ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺗﻘطﺎب و إﻧﺗﺎج ﺗﻘﺎرﯾر ﺣول ﺗﺻﻧﯾف اﻟﻌﻣﺎل ﺣﺳب 
وﯾﺿﺎﺗﻬم أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى ﻣؤﻫﻼﺗﻬم ، ﻧوع اﻟﻌﻣل ، و ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻛﺗﯾﻛﻲ ﻋﻠﻰ اﺳﺗﻘطﺎب اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن و ﺗﻌ
اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻓﯾﺳﻬل ﺗﺣدﯾد ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻘوى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣن ﻣﻬﺎرات و ﻣﺳﺗوى ﺗﻌﻠﯾﻣﻲ و ﺑﻣﺎ ﯾﺗﻔق و ﺧطط اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
  5. اﻟطوﯾﻠﺔ اﻷﺟل 
، ﻧظﺎم  نﯾﺗﺿﻣن ﻫذا اﻟﻧظﺎم ﺣزﻣﺔ ﻣن اﻟﻧظم اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻛﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗوظﯾف ، ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻛوﯾ
ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﻘدﯾم ﺗﻘﺎرﯾر ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ﻋن ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ ،  ﯾم اﻷداء و اﻟﺗﻲﯾﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﻘ
  6.اﻟﺦ .....ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
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 78، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ، ص ، أﺳﺎﺳﯾﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ و ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﺳﻌد ﻏﺎﻟب ﯾﺎﺳﯾن  6




   :ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﺗﻛﺎﻣل ـــ2
  : ﻧﺣو ﺿرورة اﻟﺗﻛﺎﻣل ﺑﯾن أﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ 2.1
ظﯾﻔﻲ ﻣﺣدد أو ﻧﺷﺎط ﺟوﻫري ﻣن أﻧﺷطﺔ ﻟﺧدﻣﺔ ﻣﺟﺎل و ﯾﺎ ﻟﻘد ﺻﻣﻣت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﺗﻘﻠﯾد
اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، ﺑل إن ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗطوﯾر و ﺗﺻﻣﯾم ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﺎﻧت ﻣﺑﻧﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻠﺑﯾﺔ اﺣﺗﯾﺎﺟﺎت إدارة وظﯾﻔﺔ أﺳﺎﺳﯾﺔ 
ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﺳوﯾﻘﯾﺔ ﻟﻣﺳﺎﻋدة و ﻣﺣددة ، ﻟذﻟك ظﻬرت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﯾﺔ ﻟدﻋم اﻹدارة اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﯾﺔ 
  . ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻸﻧﺷطﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻷﺧرى اﻹدارة اﻟﺗﺳوﯾﻘﯾﺔ و ﻫﻛذا 











  35 P , ticpo , noduoL . J , noduoL . K:  اﻟﻣﺻدر                                  
اﻟﻣﻧظﻣﺎت و اﻣﺗدت ﻓﻲ دول و  ﺗﺟزﺋﺔ وﻓق اﻟﺗﺻور أﻋﻼﻩ ﻟم ﺗﻌد ﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻓﻲ ﻋﺻر ﺗطورت ﻓﯾﻪن اﻟإ
وذﻟك ﺑﺳﺑب اﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔ ﻫذﻩ اﻟﻧظم اﻟﺗﻲ  ﯾﻣﯾﺔ ﻣﺗﺟﻬﺔ ﻧﺣو اﻟﻬﯾﺎﻛل اﻷﻓﻘﯾﺔ ،ﻋدة ، و ﺗﻐﯾرت ﻫﯾﺎﻛﻠﻬﺎ اﻟﺗﻧظﻗﺎرات 
ﻓﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﯾﺔ . ﺗﻧﻌﻛس ﺑﺎﻟﺿرورة ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎﺗﻬﺎ ﻣن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﺣدود اﻟدﻋم اﻟذي ﺗﻘدﻣﻪ ﻟﻺدارة 
ﻣﺛﻼ ﯾﻛون ﻣﻔﯾدا ﻟﻺدارة اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﯾﺔ ﻓﻘط و ﻟﻛﻧﻪ ﻻ ﯾﻘدم ﻣﺎ ﺗﺣﺗﺎﺟﻪ اﻹدارة ﻣن ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن اﻹﻧﺗﺎج أو اﻟﻣوارد 
اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﺿﻼ ﻋن ذﻟك ﻓﺈن اﻟطﺎﺑﻊ اﻟوظﯾﻔﻲ اﻟﻣﺗﺧﺻص ﻟﻬذﻩ اﻟﻧظم ﯾﺟﻌل ﻣﺟﺎل اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ ﻧظم و أدوات 
، و اﺣﺗﻣﺎل وﺟود ﻋدم ﺗواﻓق ﺑﯾن ﺗطﺑﯾﻘﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﻛﻠﻔﺎ ﻣن ﺟﻬﺔ 
  .اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟواﺣدة ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى 
ﻟذا ﻓﺈن ﺗﺑﻧﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣﺛل ﻫذﻩ اﻟﺗﺟزﺋﺔ ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﯾﻘﺗﺿﻲ ﺑﺎﻟﺿرورة إﯾﺟﺎد ﺣﺎﻟﺔ ﻣن اﻟﺗﻛﺎﻣل ﻓﯾﻣﺎ 
ﺗﻐدو ﻋﻧد إﻧﺟﺎزﻫﺎ ﻟﻣﻬﺎﻣﻬﺎ ﻛﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ و ﺑﯾن اﻟﻧظم اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ، ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺗﺣﻘﯾق اﻻﻋﺗﻣﺎدﯾﺔ ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ ، ﻓ
 1:ﻫذا اﻟﺗﻛﺎﻣل ﯾﺳﺎﻋدﻫﺎ ﻋﻠﻰ . ﻟﯾﺳت ﻣﺟرد أﻧظﻣﺔ ﻣﺳﺗﻘﻠﺔ ﺗﻌﻣل ﺑﻣﻌزل ﻋن ﺑﻌﺿﻬﺎ اﻟﺑﻌض 
                                                
 942  ص، ،1102،،، دار واﺋل ، اﻷردن 1، ط ﻣﻘدﻣﺔ ﻓﻲ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔإﺳﻣﻬﺎن ﻣﺟد اﻟطﺎﻫر ، ﻣﻬﺎ ﻣﻬدي اﻟﺧﻔﺎف ،   1
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  .ــ زﯾﺎدة ﻋواﺋد اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﺗﺣﺳﯾن اﻟﻧﻣو  
ــ اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ اﻟظروف اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ اﻟﻣﺣﯾطﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﺗﺣدﯾد اﻟﻘوى اﻟﺿﺎﻏطﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻟوﺿﻊ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت   
  .اﻟﻛﻔﯾﻠﺔ ﻟﻣواﺟﻬﺔ ﻫذﻩ اﻟظروف 
  .ــ اﻻﺳﺗﺧدام اﻷﻣﺛل ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن ﺧﻼل ﺗﺷﺎرك اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﯾن أﻗﺳﺎم اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﺑﻛﺎﻓﺔ ﻣﺳﺗوﯾﺎﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
ﻣن أﺟل ذﻟك ، ﻗﺎﻣت ﺷرﻛﺎت ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻧظم ﺑﺗطوﯾر ﺑرﻣﺟﯾﺎت ﺗﻘوم  
ﯾن ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎﻻت اﻹﻧﺗﺎج ، ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﺗﻛﺎﻣل اﻟﺑﻧﯾوي و اﻟوظﯾﻔﻲ ﺑ
ﺗﻌﻣل ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﻋﻠﻰ ﺗﺟﻣﯾﻊ . اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﺔ ، اﻟﺗﺳوﯾق ، و اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، ﺗﻌرف ﺑﻧظم ﺗﺧطﯾط ﻣوارد اﻟﻣؤﺳﺳﺔ 
ﺗﺳﺗﺧدم ﻣن  ﻬﺎ ﺑﻘﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣوﺣدة ، ﯾﻣﻛن أناﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣن ﻣﺧﺗﻠف اﻷﻋﻣﺎل و اﻷﻧﺷطﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﺛم ﺗﺧزﯾﻧ
ﻓﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﻛﺎﻧت ﻓﻲ اﻟﺳﺎﺑق ﻣﻘﺳﻣﺔ ﻓﻲ ﻋدة أﻧظﻣﺔ أﺻﺑﺣت اﻵن ﺗﺗدﻓق . اﻷﺟزاء اﻷﺧرى ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
و ﯾﻣﻛن ﺗﻠﺧﯾص ﻫذا اﻟﺗطور . ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﺗﺳﺗطﯾﻊ ﻣﺷﺎرﻛﺗﻬﺎ ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ اﻷﻗﺳﺎم ﻷداء اﻟوظﺎﺋف اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ 
  :اﻟﺟدﯾد  ﺑﯾﺎﻧﯾﺎ ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ 
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ﯾﺗﯾﺢ اﻧﺗﻘﺎل  ﻓﺈذا ﻛﺎﻧت اﻟﺿرورة ﻗد أﻣﻠت ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺿرورة ﺗوﻓﯾر ﺑﯾﺋﺔ ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ ﻷداء وظﺎﺋﻔﻬﺎ اﻟﻣﺗﻌددة ﺑﺷﻛل
ﻣﺎت ﺑﯾن اﻹدارات اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ و اﻷطراف اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﻬم ﻣوارد اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻣﺎذا ﺳرﯾﻊ و ﻓﻌﺎل ﻟﻠﻣﻌﻠو 
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    :ﻠﻧظمطﯾط ﻣوارد اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻛﻣدﺧل ﻣﺗﻛﺎﻣل ﻟﻧظم ﺗﺧ  2ـ2
ﺗﻣﺗد إﻟﻰ ﻋﻘود اﻟﺳﺗﯾﻧﺎت و اﻟﺳﺑﻌﯾﻧﺎت و ( PRE)اﻟﻣؤﺳﺳﺔ  إن أﺻول اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻧظم ﺗﺧطﯾط ﻣوارد
ﺗﺧطﯾط ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻣواد  مم اﻟرﻗﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺧزون و اﻟﺗﻧﺑؤ ﺑﻪ ، ﻣرورا ﺑﻧظظن ﺧﻼل ﻣﺎ ﯾﻌرف ﺑﻧﺗﺣدﯾدا ﻣ
ﻣواد اﻟﺧﺎم و ، واﻟﺗﻲ ﺗﺗوﻟﻰ ﺟدوﻟﺔ اﻟ( gninnalp tnemeriuqéR slairétam) PRM ا ﺑﺎﺳم اﻟﻣﻌروﻓﺔ اﺧﺗﺻﺎر 
ﻧظم ﺗﺧطﯾط ﻣوارد اﻟﺻﻧﺎﻋﺔ وﻓﻲ اﻟﺛﻣﺎﻧﯾﺎت ﺿﻣت  ،اء ﻟﺗﻠﺑﯾﺔ اﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﺻﻧﯾﻌﯾﺔﻣﺗطﻠﺑﺎت ﺗﺟﻣﯾﻊ اﻷﺟز 
ﻧظﺎم اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﺔ اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻣﻊ ﻧظﺎم    )gninnalp ,secruosser gnirutcafunam(  PRMاﻟﻣﻌروﻓﺔ اﺧﺗﺻﺎرا ﺑﺎﺳم 
اﻟﺗﺻﻧﯾﻊ و ﻧظﺎم إدارة اﻟﻣوارد ، ﺛم ظﻬرت ﺑﻌد ذﻟك ﻓﻲ ﻋﻘد اﻟﺗﺳﻌﯾﻧﯾﺎت اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻷوﻟﻰ ﻟﻧظم ﺗﺧطﯾط ﻣوارد 
ﺗرﺟﻊ أﻫم اﻷﺳﺑﺎب اﻟﺗﻲ ﺟﻌﻠﺗﻬﺎ ﺗﻧﺗﺷر إﻻ    1.ت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺗﻲ وﻓرت ﺗﻛﺎﻣﻼ ﻟﻛل اﻟﻌﻣﻠﯾﺎ
ﻓﻲ اﻟﺗﺳﻌﯾﻧﯾﺎت ﻣن اﻟﻘرن اﻟﻣﺎﺿﻲ ، ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم أن اﻟﺗﻔﻛﯾر ﻓﻲ ﻣﺛل ﻫذا اﻟﻧظﺎم ﺑدأ ﻓﻲ اﻟﺳﺗﯾﻧﯾﺎت ﻣن ﻧﻔس اﻟﻘرن 
    2: ، إﻟﻰ 
اﻷﺧطﺎء اﻟﺗﻲ  ﯾﻌﻛس اﻷﻧظﻣﺔ اﻷﺧرى ﻟﻣن ﯾﻌﺎﻧﻲ ﻣن PREﻷن ﻧظﺎم   ــ ﺧوف اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻣن ﻣﺷﻛﻠﺔ   
  . 0002إﻟﻰ  9991ﺗﺳﺑب ﻓﯾﻬﺎ ﺗﻐﯾﯾر اﻟﺗﺎرﯾﺦ ﻣن 
  .ــ ﺗوﻓﯾر ﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗﻣﺗد ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﻛﺎﻓﺔ وظﺎﺋف اﻷﻋﻣﺎل   
ــ ﻣﺳﺎﻋدﺗﻪ ﻋﻠﻰ ﺗوﻓﯾر ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣﺷﺗرﻛﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻣﻧدﻣﺟﺔ ﺣدﯾﺛﺎ ، ﺧﺻوﺻﺎ ﻓﻲ اﻟﺗﺳﻌﯾﻧﯾﺎت ﻋﻧد ظﻬور   
  . ﻣﺷﻛل 
ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻟﻘوﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻛن أﻧﺷطﺔ اﻷﻋﻣﺎل ﻣن " ﺑﺄﻧﻬﺎﻧظم ﺗﺧطﯾط ﻣوارد اﻟﻣؤﺳﺳﺔ  onisaCﻋرف 
ﻓﺈﻧﻬﺎ ﺗﻣﺛل ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ ، و ﻋﻠﻰ ﻫذا . 3" ﺗﻛﺎﻣل أﻧواع ﻣن اﻟوظﺎﺋف اﻟﻣﻧﻔﺻﻠﺔ 
 ﯾﺗﻣﯾز .ﻧﻣذﺟﺔ ، ﺗﻧظﯾم ، ﺗرﻣﯾز وﻣﻌﺎﯾرة ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﻌﺎﻣﻼت ﺑﻐرض ﺗﺣوﯾﻠﻬﺎ إﻟﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗدﻋم وظﺎﺋف اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
  4:ﺑـــ 
ﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗﻛون ﻣﻧظﻣﺔ ﺑﻧﻔس اﻟطرﯾﻘﺔ و ﯾﻣﻛن ﺗﺑﺎدﻟﻬﺎ اــ اﻟﺗﻧﺎﺳق ﺑﯾن اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﻧﻔس اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺣﯾث أن   
  .ﺑﺑﺳﺎطﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس 
  .ــ ﺗﺗﻣﯾز ﺑﺗﻧﻔﯾذ ﻣﺗطور ﻷن اﻟﺑراﻣﺞ ﺗﻧﻔذ ﻣﻘﯾﺎس ﺑﻣﻘﯾﺎس  
  .اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ ــ ﺗﻛﯾﯾف اﻟﺣﻠول ﯾﻣﻛن ﺗزوﯾدﻩ ﺑﺑراﻣﺞ ﺧﺎﺻﺔ ﻟﺗﻛﻣﻠﺔ أو ﺗﻌوﯾض اﻟﺑراﻣﺞ   
اﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﻌﻛس ﺣﺎﻟﺔ  ﻟﺗﻛﺎﻣل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ و اﻟﺟدولﺗﻔوض ﻧظم اﻟﺗﺧطﯾط ﻣوارد اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣدﺧل 
  .و ﺑﻌدﻫﺎ  PREاﻷﻋﻣﺎل ﻗﺑل ﺗﻧﻔﯾذ ﻧظﺎم 
                                                
  gninnalp ecruosser esirpertne : PRE -
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  PREﺣﺎﻟﺔ اﻷﻋﻣﺎل ﻗﺑل و ﺑﻌد ﺗﻧﻔﯾذ :  90ﺟدول رﻗم 
  PRE ﺑﻌد ﺗﻧﻔﯾذ  PREﻗﺑل ﺗﻧﻔﯾذ   اﻟﺗﻔﺎﺻﯾل
  ﻧظم ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ  ﺎﻧظم ﻗﺎﺋﻣﺔ ﺑذاﺗﻬ  ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
  دﻋم اﻟﺗﻧﺳﯾق ﻋﺑر وظﺎﺋف اﻟﻣﻧظﻣﺔ  ﺿﻌف اﻟﺗﻧﺳﯾق ﺑﯾن وظﺎﺋف اﻟﻣﻧظﻣﺔ  اﻟﺗﻧﺳﯾق
   (اﻟزﺑون ) ﯾر ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ و ﻟﻬﺎ ﻣﻌﺎﻧﻲ ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻏ  ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت 
ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ ، اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻟﻬﺎ ﻧﻔس اﻟﻣﻌﻧﻰ 
  ﻋﺑر اﻟوظﺎﺋف اﻟﻣﺗﻌددة
  ﻏﯾر ﻣﺗواﻓﻘﺔ ، وﻣﻛﻠﻔﺔ ﺗﺎﺋﺞ ﺗﺧﺿﻊ اﻟﻧظم ﻟﻠﺻﯾﺎﻧﺔ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﺟزﺋﻲ ، ﻧ  اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ
ﺻﯾﺎﻧﺔ ﻣوﺣدة ، اﻟﺗﻐﯾﯾرات ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ 
  اﻟﻧظم اﻟﻣﺗﻌددة
  ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺗﻧﺎﺳﻘﺔ  ﻣﺗﻛررة ، ﻏﯾر ﻣﺗﻧﺎﺳﻘﺔ  اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
  ﻋﻣﯾل /ﺧﺎدم  جﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﻧﻣوذ  ﻻ ﺗﻣﺛل ﺣﺎﻟﺔ ﻓﻧﯾﺔ  ﺑﻧﯾﺔ اﻟﻧظﺎم
  ﺗطﺑﯾﻘﺎت واﺣدة  ﺗطﺑﯾﻘﺎت ﻣﻧﻔﺻﻠﺔ   اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت
ر اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻧظم ﺗﺧطﯾط ﻣوارد اﻟﻣﻧﺷﺄة ﻣن وﺟﻬﺔ ﻧظر اﻟﻣدﻗﻘﯾن ﻣﻲ ﺣﺳن ﻋﻠﻲ ﻣﺣﻣد ، اﻟﻣﺧﺎط: اﻟﻣﺻدر 
ﻓﻲ ﺗدﻗﯾق ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ﻏﯾر ﻣﻧﺷورة ، إدارة اﻷﻋﻣﺎل  ناﻟﻣﺎﻟﯾﯾن و اﻟﻣﺗﺧﺻﺻﯾ
  . 8ص 8002 . اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﺔ ـ اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ اﻷردﻧﯾﺔ ، اﻷردن 
ﺗﺧﺗﻠف ﻋن ﺑﯾﺋﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻧﻼﺣظ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼﻩ ، أن ﺑﯾﺋﺔ ﻧظم ﺗﺧطﯾط ﻣوارد اﻟﻣؤﺳﺳﺔ 
ﺛر ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻧﺳﯾق ﺑﯾن اﻟوظﺎﺋف أي أن ﻫﻧﺎك اﻧﺳﺟﺎم و ﺗﻧﺎﺳق دﯾد ﻣن اﻟﺟواﻧب ، ﻓﺻﻔﺔ اﻟﺗﻛﺎﻣل ﺗؤ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌ
ﻓﻲ إﻧﺟﺎز اﻟوظﺎﺋف ، أﻣﺎ ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺑﻌد أن ﻛﺎﻧت ﻣﺳﺗﻘﻠﺔ و ﺗﺣﺗوي ﻋﻠﻰ ﺑﯾﺎﻧﺎت ذات ﻣﻌﺎﻧﻲ ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ 
ﻛﻣﺎ ﺟﻌﻠت . ﻰ ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ ﻟﻬﺎ ﻣﻌﻧﻰ واﺣد ﻓﻲ ﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺗﺣﺗوي ﻋﻠ PREأﺻﺑﺣت ﺑﻌد ﺗﻧﻔﯾذ ﻧظﺎم  
 أن ﻧظﺎم  ﻣن ﻫﻧﺎ ﯾﻣﻛن اﻟﻘول .ﺻﻔﺔ اﻟﺗﻛﺎﻣل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻐﯾر ﻣﺗﻛررة و اﻟﺑراﻣﺞ واﺣدة ﺑﻌد أن  ﻛﺎﻧت ﻣﻧﻔﺻﻠﺔ
ﻋم د: ﯾﻣﺛل اﻟﻌﻣود اﻟﻔﻘري ﻟﺗﻛﺎﻣل وظﺎﺋف اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، ﻧﺟﺎح ﺗطﺑﯾﻘﻪ ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻌواﻣل أﻫﻣﻬﺎ  PRE
اﻟﺗواﻓق اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺑﯾن اﻟﻧظﺎم و اﻷﻋﻣﺎل ، ﺗوﻓر اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﺣﺗﯾﺔ ــ و  ،اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ ، وﺿوح اﻷﻫداف اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ
ﻣﻊ ذﻟك ، ﻓﺈن اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺷﻛل ﺗﺣدﯾﺎ ﻛﺑﯾرا ﯾﻌﯾق ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗطﺑﯾق ﻫذا اﻟﻧظﺎم ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ 
ن اﻟﻧﺎﺣﯾﺔ اﻟﻣﺎدﯾﺔ ﺗﺣﺗﺎج اﻟﻣﻧظﻣﺔ إﻟﻰ ﺷراء ﺑرﻣﺟﯾﺎت ﺎﺣﺗﯾن ،ﻣﺗﻔﻌﺔ ﻟﻪ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﻧﺗﻛﻠﻔﺔ اﻹﻧﺷﺎء اﻟﻣر 
ﯾﺗطﻠب ﻣن اﻟﻣﻧظﻣﺔ إﺟراء ﺗﻌدﯾﻼت ﻓﻲ اﻹدارة و اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ، و ﻣن اﻟﻧﺎﺣﯾﺔ  PREﻟﺗﻧﻔﯾذ ﻧظﺎم  PASﺣدﯾﺛﺔ ﻣن 
 .ﻧظﺎم اﻟﺟدﯾد اﻟاﻟﻌﺎﻣﻠﯾن و طرق اﻟﻌﻣل ﻛﻲ ﺗﺗﻧﺎﺳب ﻣﻊ 










  :ﺧﻼﺻﺔ اﻟﻔﺻل اﻷول
 ﻣن ﺟﻬﺔ ﻧﺧﻠص اﻟﻰ أن ﺑزوغ ﻧظم اﻟﻣﻌوﻣﺎت ﻛﺎن ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻋواﻣل ﻋدﯾدة أﻫﻣﻬﺎﻓﻲ ﻧﻬﺎﯾﺔ ﻫذا اﻟﻔﺻل         
( اﻟﻣﻧﻬﺞ اﻟﺗﺣﻠﯾﻠﻲ)ﻟﺗﺟﺎوزﻩ اﻟﻔﻠﺳﻔﺔ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻟﻠﻌﻠم  ي ﯾﻌد اﺗﺟﺎﻩ ﺛوري ﺿﻣن ﻓﻠﺳﻔﺔ اﻟﻌﻠمظﻬور ﻣدﺧل اﻟﻧظم اﻟذ
ﻔﺎﻋﻠﺔ ﻓﯾﻣﺎ اﻟﻘﺎﺋﻣﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻧظر اﻟﻰ اﻷﺷﯾﺎء و اﻟﺣﻘﺎﺋق ﻛﻣﻌطﯾﺎت ﻣﺳﺗﻘﻠﺔ ﻣﻧﻔﺻﻠﺔ ﻻ ﺗرﺗﺑط ﺑﻌﻼﻗﺎت ﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ ﻣﺗ
، وﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى ﺑروز ﻣﻌﺎﻟم ﺛورة "اﻟﻛل ﺗﻌﺗﺑر أﻛﺛر ﻣن ﺟﻣﻊ اﻷﺟزاء" ﺑﯾﻧﻬﺎ،ﻓﻲ ﺣﯾن ﯾﻠﺧص ﻫو ﻓﻲ ﻋﺑﺎرة 
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﻣﺎ ﺗﻣﺛﻠﻪ ﻣن ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﻣﺗطورة ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﺟﻣﯾﻊ و ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ و ﻧﻘل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، واﻟﺗﻲ أدت اﻟﻰ 
  .اﻋﺗﺑﺎر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﻛﯾﺎن طﺑﯾﻌﻲ ﻛﺄي ﻣورد ﻣن ﻣوارد اﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﺑﯾن ﻋﻧﺻرﯾﻬﻣﺎ اﻷﺳﺎﺳﯾﯾن و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﯾن ﻓﻲ اﻟﻧظﺎم و اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﻧﺗﺞ ﻣﺎ  وﺑﺗﺷﻛﯾل اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﺑﻧﯾوﯾﺔ        
اﺻطﻠﺢ ﻋﻠﯾﻪ ﺣدﯾﺛﺎ ﺑﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ وﺟدت ﺑﻣﻔﻬوﻣﻬﺎ اﻟﻌﺎم اﻟﺑﺳﯾط ﻣﻊ ﺑداﯾﺎت ﺗﺣﺿر اﻻﻧﺳﺎن اﻟﺑداﺋﻲ 
ﻧظﺎم ﯾﺗﻛون ﻣن اﻻﺟزاء اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻔﺎﻋل ﻣﻊ  وذﻟك ﻣن أﺟل ﺳد ﺣﺎﺟﺗﻪ ﻟﻠﺑﻘﺎء ، اﻣﺎ ﺑﻣﻔﻬوﻣﻬﺎ اﻟﺣدﯾث ﻓﻬﻲ ﺗﻌﻧﻲ أي
و ﺗﺷﺎﺑﻛﻬﺎ  .ﺑﻌﺿﻬﺎ اﻟﺑﻌض ﺑﻬدف ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و ﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ و ﺗﺣوﯾﻠﻬﺎ اﻟﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت وﻣن ﺛم ﺗوزﯾﻌﻬﺎ ﻟﻠﻣﺳﺗﻔﯾد
أﻧﻧﺎ ﻧﻣﯾل اﻟﻰ اﻻﺗﺟﺎﻩ اﻟذي ﯾرى ﺑﺄﻧﻬﺎ  إﻻﻣﻊ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻻدارﯾﺔ ﻣﺳﺄﻟﺔ ﺗﺎرﯾﺧﯾﺔ ﻟم ﯾﺗم اﻟﺣﺳم ﻓﯾﻬﺎ ﺑﻌد ، 
اﻟﺗﻲ ﺗﺧدم ﻣﺟﺎﻻت اﻻدارة وﺗﻣﺛل ﻣﺻدر اﻟﺣﯾﺎة و ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻻدارﯾﺔ  أﺧرى ﻣﻧﻬﺎ  ﺗﺿم ﻓروﻋﺎو أﺷﻣل 
ﻓﻲ اﻟوﻗت  ﻣﻧظﻣﺔ ،وذﻟك ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﺗوﺳﻊ أدوارﻫﺎ ﺑدءا ﺑﺄﺗﻣﺗﺔ اﻟﻣﻬﺎم و ﺻوﻻ  ﻷياﻟﻧﺷﺎط ﻟﻠﻣﻛوﻧﺎت اﻟﺟوﻫرﯾﺔ 
  .ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻣﯾزة ﺗﺣﻘﯾقاﻟﻰ ﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺎر اﻟﻌﻣﻠﯾﺎﺗﻲ ﻣن ﺧﻼل اﻋﺎدة ﺗﺻﻣﯾم اﻷﻧﺷطﺔ ﻣن أﺟل اﻟﺣﺎﻟﻲ 
ﻫذا اﻟﻧﺿﺞ اﻟذي وﺻﻠﺗﻪ ، ﺟﻌل اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﯾرﺑطوﻧﻬﺎ ﺑﻣﺻطﻠﺢ اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻛﻔؤ ﻟﻬﺎ 
ﺷرﯾطﺔ اﻧﺗﻬﺎج ﻣﻣﺎرﺳﺔ ﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ ﺗﺿﻣن ﺗﺣﻘﯾﻘﻪ و   اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔﻣن ﻗﺑل اﻻدارة و اﻟذي ﯾﺣﻘق ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ أﻫداﻓﻬﺎ 
وﻣﺎت اﻻدارﯾﺔ  اﻟذي أﻛدت ﺑﻌض اﻟدراﺳﺎت ﻋﻠﻰ أن اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﺗﻲ اﻟﻣﻌﻠ ﻟﻧظماﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ 
  .ﺣﻘﻘﺗﻪ ﺣﺻﻠت ﻋﻠﻰ ﻋواﺋد ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻣن أﻋﻣﺎﻟﻬﺎ و أﺻﺑﺣت ﻫذﻩ اﻟﻧظم ﻣﻣﻛن ﻫﺎم ﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎﺗﻬﺎ
ﻣﻔﻬوم ﻧظرﯾﺔ اﻟﻧظم ﺑﺧﺻوص إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﺗﺟزﺋﺔ اﻟﻧظﺎم إﻟﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﻧظﻣﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻧﺳﺟﺎﻣﺎ ﻣﻊ و         
ك اﺗﺟﺎﻩ ﻗوي ﺑﯾن اﻟﻣﺧﺗﺻﯾن ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﺑﺧﺻوص ﺗﺻﻣﯾم أﻧظﻣﺔ اﻟﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ ،  ﻓﺈن ﻫﻧﺎ
ﻓﻲ  nodnoL ﺻﻧﻔﻬﺎﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓرﻋﯾﺔ ﻣﺗﺧﺻﺻﺔ ﺗﺗﺑﻊ وظﺎﺋف اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺗﻌرف ﺑﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗﻲ 







































  :ﻟﺜـﺎﻧـــﻲﻞ اـــاﻟﻔﺼ
  
  ﻣﺪﺧــــــﻞ ﺗﺤـﻠﻴﻠــــــــــﻲ ﻟﻨﻈــــــﻢ
  ﺎت ـــــﻣﻌﻠﻮﻣ
  ـﺔـــﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳــــــــــــاﻟﻤـــ    
  




ﻓﻲ ﺧﺿم ﻛل اﻷﻫﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺷﻛﻠﻬﺎ اﻟﯾوم وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﻔوق و اﺳﺗﻣرارﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ واﻟﺗﻲ 
ﺑﻠﻐﺗﻬﺎ ﺑﻌد ﺳﻠﺳﻠﺔ ﻣن اﻟﺗﺣوﻻت اﻟﺗﻲ ﻛﺎﻧت آﺧرﻫﺎ ﺣﯾﻧﻣﺎ ﺗم ﺗﺷﻛﯾل راﺑط ﺑﯾن ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ 
رﻩ اﻟﻛﺛﯾرون اﻟﺗﺣول اﻷﻋﻠﻰ و اﻟﻣطﻠوب ﻓﻲ ظل ﻣﺣﯾط ﺟدﯾد ﯾﺗﻣﯾز ﺑﺎﻟﺗﻌﻘﯾد و اﻟﻼﯾﻘﯾن، ﺗﺻﺑﺢ ﻧظم و اﻟذي ﯾﻌﺗﺑ
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺿرورة ﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ ﺗﻣﻠﯾﻬﺎ ﺗﺣوﻻت اﻟﻣﺣﯾط و طﻣوﺣﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻷﻧﻬﺎ ﺗﻣﻠك ﺑﺎﺗﻔﺎق 
ﻓﻬﻲ . ﻠﻰ اﻟﻘﺿﺎﯾﺎ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔاﻟﺑﺎﺣﺛﯾن اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ ﺗﺣرﯾر ﻫذﻩ اﻟوظﯾﻔﺔ ﻣن ﻋبء اﻻﻋﻣﺎل اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻟﻠﺗرﻛﯾز ﻋ
  . ﺑذﻟك ﺗﻣﺛل أﺣد اﻟﻣﻛوﻧﺎت اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎﻫم ﻓﻲ اﺿﺎﻓﺔ اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻷﻧﺷطﺔ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻏﯾر أن اﻟواﻗﻊ، ﯾﺑﯾن أن اﺳﺗﻌﻣﺎل ﻫذﻩ اﻟﻧظم ﻓﻲ أﻏﻠب اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻟﯾس أﻣﺛﻼ ﺣﯾث ﺑﻘﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى 
ﺔ ﻟم ﯾﻌد ﺟﺎرﯾﺎ اﻟﻌﻣل ﺑﻬﺎ، ﻛﻣﺎ أن ﻣﺷﺎرﻛﺗﻬﺎ ﻣﺎزاﻟت ﻣﺎدﯾﺔ اﻟﻌﻣﻠﻲ ﻛــﺄداة ﻷﺗﻣﺗﺔ وﺗﺳرﯾﻊ إﺟراءات ﻋﻣل ﻏﯾر ﻓﻌﺎﻟ
واﻟﺳﺑب ﻓﻲ ذﻟك ﯾرﺟﻊ إﻟﻰ ﻋدم وﺿوح اﻟﻬدف اﻟذي . أﻛﺛر ﻣﻧﻬﺎ ﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ ﺑؤرة اﻷﻫداف اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ
ﻣن أﺟﻠﻪ ﺗﺳﺗﺧدم ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أي ﻋدم اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ اﻻﺳﺗﺧدام اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻟذي ﯾرﺟﻰ ﻣﻧﻪ 
ﻓﺎﻷﻣر إذن، ﯾﺗطﻠب اﺣداث ﺗﻐﯾﯾرات ﺟذرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺳﯾﺎﻗﺎت اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻟﻠﺗﺳﯾﯾر ﻣن ﺧﻼل ﺗوظﯾف . ﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺣﻘﯾق ا
ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻵﻟﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺷﻛل ﻣﻊ ﺑﻌﺿﻬﺎ اﻟﺑﻌض اطﺎر ﻋﻣل ﻓﻌﺎل ﯾﺿﻣن ﺗﺣﻘﯾق ﻫذﻩ اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻟﺗﺗواﻓق ﻣﻊ 
  :وﻋﻠﯾﻪ، ﻓﺎن أﻫداف ﻫذا اﻟﻔﺻل ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ .اﻟﺗﻣوﺿﻊ اﻟﺟدﯾد ﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  ــ وﺿﻊ ﺗﻌرﯾف اﺟراﺋﻲ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ    
  ــ ﺗوﺿﯾﺢ ﺗطور اﻟدﻋم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻲ اﻟﻣﻘدم ﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ    
  ــ اﻗﺗراح ﺑﻌض اﻵﻟﯾﺎت اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ   










 اﻟﺘﺄﺻﯿﻞ اﻟﻨﻈﺮي: ﻧﻈﻢ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ
 اﻟﻤﻔﮭﻮم و اﻟﺘﺤﻮﻻت: وظﯿﻔﺔ اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ
 اﻟﻤﻔﮭﻮم و اﻷﺑﻌﺎد: ب.م.م.ن
 اﻟﮭﯿﻜﻠﺔ و ﻗﺎﻋﺪة اﻟﺒﯿﺎﻧﺎت: ب.م.م.ﺗﻮﺻﯿﻒ ن
اﻟﺘﻄﻮر و : اﻟﺪﻋﻢ اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺗﻲ ﻟﻮظﯿﻔﺔ اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ
 اﻧﻌﻜﺎﺳﺎﺗﮫ
 ب.م.م.أﻣﺜﻠﯿﺔ اﻟﻘﯿﻤﺔ  ﻟـ نﻧﺤﻮ ﺗﺤﻘﯿﻖ 
 ب اﻟﺘﻜﺎﻣﻠﯿﺔ و اﻟﺘﻌﺎوﻧﯿﺔ.م.م.اﻟﺒﺮﻣﺠﯿﺎت اﻟﺤﺪﯾﺜﺔ ﻟـ ن
 اﻟﻤﻔﻮم و اﻟﻤﻨﮭﺠﯿﺔ : ب.م.م.ﻧﺤﻮ ﺣﺮﻛﺔ ن
 ب اﻟﻤﻔﮭﻮم و اﻟﻤﻨﮭﺠﯿﺔ.م.م.ﻧﺤﻮ ﺗﻌﻤﯿﺮ ن
 :اﻟﻤﺒﺤﺚ اﻷول
 :اﻟﻤﺒﺤﺚ اﻟﺜﺎﻧﻲ
 I  
 II  
 III 
    I   
  II  
 III  
 VI  
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  :اﻷول اﻟﻣﺑﺣث 
  اﻟﺗﺄﺻﯾل اﻟﻧظري: ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
ﺷرﯾك اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﯾﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺧﻠق اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻰ ﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﺣﺎﻟﻲ وظﯾﻔﺔ ا ﺗﺣولان 
ﻏﯾر داﻋﻣﺔ،ﺟﻌل ﻣن ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻧﻌﻛﺎﺳﺎ واﺿﺣﺎ  ﻣن ﺧﻼل اﻋﺗﺑﺎر أﻧﺷطﺗﻬﺎ أﻧﺷطﺔ أﺳﺎﺳﯾﺔ
ﻰ اﻫﺗﻣﺎم اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺑﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وﻛذا ﺣﺗﻣﯾﺔ ﻣن ﺣﺗﻣﯾﺎت اﻻدارة اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ظل اﻟﺣرﻛﺔ ﻋﻠ
و ﺗﺣوﻟﻬﺎ ﻣن ﻧظﺎم ﻣرﻛزي اﻟﻰ ﻧظﺎم ﻻﻣرﻛزي ﯾﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ اﻧﺗﺷﺎر و ﺗدﻓق ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻲ ﯾﺳود اﻟﺗطورﯾﺔ اﻟﻣﺗﺳﺎرﻋﺔ ﻟﻬﺎ 
ﺣرﻛﺔ اﻟﻰ اﺣداث ﺗﻐﯾﯾرات ﻋﻣﯾﻘﺔ ﺗﻣﺛل ﻛﻣﺎ ﻗﺎدت ﻫذﻩ اﻟ. داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﺧﺎرﺟﻬﺎ و ﯾﺗﺷﺎرك اﻟﺟﻣﯾﻊ ﻓﻲ ﺗﺧﻠﯾﻘﻬﺎ
وﻋﻠﯾﻪ ﺳﻧﺗﻧﺎول  .اﻷﺳﺎس اﻟذي ﺗﺑﻧﻰ ﻋﻠﯾﻪ اﻟﻔﻠﺳﻔﺔ اﻟﺟدﯾدة ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻘﺎﺋﻣﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺗوﺟﻪ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ
   .اﻟﻰ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وأﻫم ﺗﺣوﻻﺗﻬﺎ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔاﻻطﺎر اﻟﻧظري ﻟﻬذﻩ اﻟﻧظم ﺿﻣن ﻫذا اﻟﻣﺑﺣث 
  اﻟﻣﻔﻬوم و اﻟﺗﺣوﻻت:  وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ: I
  وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ مﻣﻔﻬو ـ ــ1
  ﺗﻌرﯾف وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 1ـ1
اﻟﻣﺗﺗﺑﻊ ﻟﺗﻌرﯾﻔﺎت وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﺟد أﻧﻬﺎ ﺗﺗﻣﺎﺛل أﺣﯾﺎﻧﺎ و ﺗﺗﺑﺎﯾن أﺣﯾﺎﻧﺎ أﺧرى ، ﺗﺗﻣﺎﺛل   إن
وﻋﺔ ﻣن اﻷﺳﺑﺎب أﻫﻣﻬﺎ ﻣدى ﺣد و ﻫو اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﺎﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، و ﺗﺗﺑﺎﯾن ﻟﻣﺟﻣاﻷﻧﻬﺎ ﺗﺻب ﻓﻲ إﻧﺎء و 
أدوار وﻗد ﯾﺗﺳﻊ ﻟﯾﺟﻌﻠﻪ ﻓﻲ  ﻓﻘد  ﯾﺿﯾق ﻟﯾﺷﻣل أدوارا ﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ،اﻟذي ﯾﺳﺑﻐﻪ اﻟﺑﺎﺣث ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌرﯾف اﻷﺗﺳﺎع 
ﻟﻣﻔﻬوم اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري اﻟﺗﻲ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ـ و ﻟﻌل أﻫم اﻷﺳﺑﺎب اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﻟﻬذا اﻻﺧﺗﻼف ﯾرﺟﻊ إﻟﻰ اﻟﻣﺳﯾرة اﻟﺗطورﯾﺔ 
ظل اﻟﺗﯾﺎر اﻟﻛﻼﺳﯾﻛﻲ ﺑﻣﻔﻬوم اﻟﻛﺎﺋن اﻻﻗﺗﺻﺎدي اﻟذي ﯾﺳﻌﻰ إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻌﺎﺋد  داﻣت أزﯾد ﻣن ﻗرن ـ ﻓﻘد ﺑدأ ﻓﻲ
اﻟﻣﺎدي ﻟذﻟك اﻋﺗﺑر ﻋﺎﻣل ﺑﺳﯾط ﻣن ﻋواﻣل اﻹﻧﺗﺎج ﻣﺣﺻورا ﻓﻲ ﺟﺎﻧﺑﻪ اﻟﻔﯾزﯾوﻟوﺟﻲ ، ﻣرورا ﺑﻌد ذﻟك ﺑﻣﻔﻬوم 
 اﯾﺔاﻟﻛﺎﺋن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ اﻟذي ﯾﺳﻌﻰ ﻟﺗﺣﻘﯾق ذاﺗﻪ ﻣن ﺧﻼل ﻋﻣﻠﻪ ، ﺣﯾث ارﺗﺳﻣت ﻣﻼﻣﺢ ﻫذا اﻟﻣﻔﻬوم ﻓﻲ ﺑد
اﻟذي ﺳﻠط اﻟﺿوء ﻋﻠﻰ اﻟﺑﻌدﯾن اﻟﻧﻔﺳﻲ و اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻟﻠﻔرد و اﻟﻠذﯾن   oyaM notlEاﻟﺛﻼﺛﯾﻧﺎت ﻣن ﺧﻼل أﻋﻣﺎل  
أﻫﻣﻠﻬﻣﺎ اﻟﺗﯾﺎر اﻟﺳﺎﺑق ـ ﺛم اﻧﺗﻬﻰ ﺑﻌد ذﻟك ﺑﻣﻔﻬوم اﻟﻛﺎﺋن رأس ﻣﺎل ﺑﺷري ﻛﻔﯾل ﺑﺧﻠق اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ و ﺿﻣﺎن 
ﻋﻧﺻرا  ﻣﻧظﻣﺎت ﻣرﺣﻠﺔ اﻗﺗﺻﺎد اﻟﻣﻌﺎرف ، ﺣﯾث أﺻﺑﺢو ﻗد ازداد ﻫذا اﻟﻣﻔﻬوم أﻫﻣﯾﺔ ﺑدﺧول اﻟ  ـ 1اﺳﺗﻣرارﯾﺗﻬﺎ
ﻟذﻟك ﻻ ﯾﻣﻛن أن ﻧﺟد ﺗﻌرﯾﻔﺎ . أﺳﺎﺳﯾﺎ ﻓﻲ ﻣﻔﻬوم ﺟدﯾد اﻗﺗرن ﺑﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﺎرف و ﻫو اﻟرأﺳﻣﺎل اﻟﻔﻛري أو اﻟﻣﻌرﻓﻲ 
ﺷﺎﻣﻼ و ﻣوﺣدا ﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ـ ﻓﻣن ﻣﻧطﻠق اﻟﻧظرة اﻟﺿﯾﻘﺔ ذات اﻟطﺎﺑﻊ اﻟﻌﻣﻠﻲ اﻟﺗﻲ ﺗرى ﻓﯾﻬﺎ ﺳوى 
" ﺑﺄﻧﻬﺎ  uaetiC .Jﯾﻌرﻓﻬﺎ ﺎت اﻹدارة اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ذي ﻣﺣدود اﻷﻫﻣﯾﺔ ﻻ ﯾرﻗﻰ إﻟﻰ ﻣﺳﺗوﯾﺟﻬﺎز ﺗﻧﻔﯾ
وظﯾﻔﺔ ﺗﺳﺎﻫم ﻓﻲ اﻟﺑﺣث ﻋن ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ أﻓﺿل ﻟﻠﻣﻧظﻣﺎت ﻣن ﺧﻼل ﺗﻌﯾﯾن أﻣﺛل ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ﺗﻌﺑﺋﺔ اﻟطﺎﻗﺎت و 
  ﻣﻧطﻠق ﻛون اﻟوظﯾﻔﺔ ذات أﻣﺎ ﻣن.  2" اﻻﻟﺗزاﻣﺎت اﻟﻔردﯾﺔ و اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ ﺣول اﻟﻌﻣل و ﺗطوﯾر اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
                                                
  53،  51، ص ص 3002ب ﻋرﺑﯾﺔ ﻟﻠﺗوزﯾﻊ اﻹﻟﻛﺗروﻧﻲ ، ، ﻛﺗادارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، رؤﯾﺔ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻋﺎدل ﻣﺣﻣد زاﯾد ،   1
  2ـ23 p , 3002 , siraP , zalloD , noitidé3 , seniamuh secruoser  sed noitseg , uaetiC .P.J
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ﻧظرا ﻟﻠدور اﻟذي ﯾﻠﻌﺑﻪ اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري ( اﻹﻧﺗﺎج ، اﻟﺗﺳوﯾق ) طﺎﺑﻊ إﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻬﺎ ﻧﻔس أﻫﻣﯾﺔ اﻟوظﺎﺋف اﻷﺧرى 
ﻫﻲ اﻹدارة اﻟﻣﺳؤوﻟﺔ ﻋن ﺗﻣﻛﯾن اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺑﻧﺎء " ﻓﻲ اﻟﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ ﻧﺟﺎح اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﯾﺷﯾر إﻟﯾﻬﺎ آﺧرون ﺑﺄﻧﻬﺎ 
 .1"ﺗطوﯾرﻫﺎ ﻣزاﯾﺎ ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ و اﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎ و
إﻟﻰ وﺟﻬﺎت اﻟﻧظر اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ، ﻓﺈن ﻫﻧﺎك ﻣن اﻟﻣؤﻟﻔﯾن ﻣن أﺿﻔﻰ ﺻﻔﺔ اﻟﺗﻘﺎﺳم ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ ،  ﺔﺑﺎﻹﺿﺎﻓ
ﻣﺟﻣوع اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﺟب أن ﯾﺗﺣﻣﻠﻬﺎ ﻛل إطﺎر ﯾﺗﻣﺗﻊ ﺑﺳﻠطﺔ ﺗدرﯾﺟﯾﺔ  و " ﺣﯾث ﯾرى ﺑﻌﺿﻬم ﺑﺄﻧﻬﺎ ﺗﻌﻧﻲ 
  .2"ﻣل اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻻﺳﺗﺧدام اﻟﻔﻌﺎل و اﻟﻣﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﻌﺎدﻟﺔ ﻟﻸﺷﺧﺎص ﻓﻲ اﻟﻌ
ﺳﺑق ، ﻓﺈن اﻟﻣزج ﺑﯾن اﻟﺑﻌدﯾن اﻟﻌﻣﻠﻲ و اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ  ﯾﻣﻛن اﻟوظﯾﻔﺔ ﻣن اﻟﺗﻛﯾف ﻣﻊ اﻟﻌواﺋق اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ  وﺣﺳب ﻣﺎ
اﻟﺣدﯾﺛﺔ ، ﻓﺿﻼ ﻋن ﻛون اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري و اﻟﺣﺎﻣل ﻟﻠﻣﻌرﻓﺔ ﻫو أﻛﺛر اﻷﺻول ﻗﯾﻣﺔ ﻓﻲ اﻻﻗﺗﺻﺎد اﻟﺣﺎﻟﻲ و 
، واﺳﺗراﺗﯾﺟﻲوظﯾﻔﺔ ﻫﻲ ذات طﺎﺑﻌﯾن ﻋﻣﻠﻲ اﻟﺑﺷرﯾﺔ  وﻋﻠﯾﻪ ﯾﻣﻛن اﻟﻘول ﺑﺄن وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد .اﻟﻣﺑﻧﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌرﻓﺔ 
و ﺗﻧﻣﯾﺗﻬﺎ و ﺗﺣﻔﯾزﻫﺎ و ﺗﺗﻛون ﻣن ﻣﺟﻣوﻋﺔ أﻧﺷطﺔ ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
 .ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﺿﻣﺎن اﺳﺗﻣرارﯾﺗﻬﺎ  ماﻟﺣﻔﺎظ ﻋﻠﯾﻬﺎ ﺑﻣﺎ ﯾﺳﺎﻫ
 evaDﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، ﻗدم اﻟﺧﺑﯾر اﻷﻣرﯾﻛﻲو ﻓﻲ إطﺎر اﻟدور اﻟﻣﺗﻛﺎﻣل و اﻟﻣﺗﻌدد اﻷوﺟﻪ ﻟوظ
ﺗﺻورا ﺷﻣوﻟﯾﺎ ﯾﻌﻛس ﻣﺧﺗﻠف اﻷدوار اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺎرﺳﻬﺎ ﻫذﻩ اﻟوظﯾﻔﺔ ، ﺣﯾث ﯾﻌﺗﻘد أن دور ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﯾﺟب  hcirlU
أن ﯾﻛون أﻛﺛر اﺗﺳﺎﻋﺎ ﻣن ذي ﻗﺑل ، و أن ﯾﺗﺣول ﻣن ﻣﺟرد ﻛوﻧﻪ دور ﻣﻣﺎرس ﻛردود أﻓﻌﺎل ﻟﻣﺎ ﻫو ﻗﺎﺋم ﻟﯾﺻﺑﺢ 
ﻋداد و ﺗطﺑﯾق اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺎت ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻧظﻣﺔ ــ و دورا ﻣﺷﺎرﻛﺎ ﻓﻲ ا ﺣورﯾﺎ ﻹﺣداث اﻟﺗﻐﯾراتدورا ﻣﺑﺎدرا و ﻣ
  :و ﯾﻠﺧص ﻫذا اﻟﺗﺻور ﺑﯾﺎﻧﯾﺎ ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ 
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  03، ص 9991، دار ﺣﺎﻣد ﻟﻠﻧﺷر ، ﻋﻣﺎن ،  1، ط إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، ﻣدﺧل إﺳﺗراﺗﯾﺟﻲﺧﺎﻟد ﻋﺑد اﻟرﺣﻣﺎن اﻟﻬﯾﺛﻲ ،   1
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 ﻣﻧﺎﺻر ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن إداريﯾر ــــــــﺧﺑ
اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ 
 اﻷﻓراداﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ  اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت
 ﺗراﺗﯾﺟﻲإﺳ / اﻟﺗوﺟﻪ ﻧﺣو اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل
 ﻋﻣﻠﻲ /ر ـ ــاﻟﺗوﺟﻪ ﻧﺣو اﻟﺣﺎﺿ




  :أرﺑﻌﺔ ادوار ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺗﺗوزع ﻋﻠﻰ ﺑﻌدﯾن ﻫﻣﺎ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺗﺟﻠﻰ ﻓﻲ أن  hcirlUﯾﺑﯾن ﻧﻣوذج 
  :و ﯾﺿم ﻣﻔﻬوﻣﻲ: اﻟﺑﻌد اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ
ﺗﻣﺛل وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺷرﯾﻛﺎ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎ  ﯾﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗواﻓق ﻋﻣﻠﯾﺎﺗﻪ ﻣﻊ اﻟﺗوﺟﻬﺎت :  ﺳﺗراﺗﯾﺟﻲاﻟﺷرﯾك اﻹ ــ
 .اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ إﻋداد و ﺗﻧﻔﯾذ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ 
ﻊ ﺗﻌﻣل اﻟوظﯾﻔﺔ ﻋﻠﻰ ﻣراﻓﻘﺔ اﻟﺗﻐﯾﯾر ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﻻﺳﺗﻌداد ﻟﻣواﺟﻬﺗﻪ ﻣن ﺧﻼل ﺗﺷﺟﯾ:  و ﻛﯾل ﻟﻠﺗﻐﯾﯾرــ 
اﻟﺗوﺟﻪ ﻧﺣو  اﻟﺳﻠوﻛﺎت اﻟﻣﺑدﻋﺔ و اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺟددة اﻟﺗﻲ ﻣن ﺷﺄﻧﻬﺎ أن ﺗﻐﯾر و ﺗﺣﺳن ﻣن ﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، و ﻛذا
  .اﻟﻣﻬﺎرات و ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻻﺗﺻﺎل اﻟداﺧﻠﻲ و ﺗﻛوﯾن اﻟﻣﺳﯾرﯾن 
  
 :و ﯾﺿم ﻣﻔﻬوﻣﻲ  :ﻟﺑﻌد اﻟﻌﻣﻠﻲ ا
ﺗﺳﯾﯾر اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﻘﺎﻋدﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ  ﺗﻣﺛل وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وظﯾﻔﺔ داﻋﻣﺔ ، ﺗﻬدف إﻟﻰ:  ــ اﻟﺧﺑﯾر اﻹداري
) ﻣن ﺧﻼل ﺑﺣث ﻣﺳؤوﻟﯾﻬﺎ ﻋﻠﻰ إﯾﺟﺎد أﻓﺿل اﻟطرق و أرﺧﺻﻬﻣﺎ ﻹﻧﺟﺎز اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ذات اﻟطﺑﯾﻌﺔ اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﯾﺔ 
ﻛﺎﻟﺗﻛوﯾن  ﺔﻛﺗﺳﯾﯾر ظروف اﻟﻌﻣل ، ﺗﻘﺳﯾم إﺟراءات ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ أﻧﺷطﺔ اﻟوظﯾﻔ
  : ﯾﻠﻲ ﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟذي ﯾﺗﻛون ﻣن و اﻟﺗﻲ ﺗﺣﺗﺎج إﻟﻰ ﺗﺳﯾﯾر ﺗﺷﻐ.....( اﻟﺗوظﯾف 
  .ﺗﺣدﯾد وﺣﻣﺎﯾﺔ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﻠﻔﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻐذي ﻗواﻋد ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ    
  ( .ﻛﻘواﻧﯾن اﻟﺣﻣﺎﯾﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ) ﻧﺷر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ    
  .اﻻﺗﺻﺎل اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ  اﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑﺎﻻﺗﺻﺎل اﻟداﺧﻠﻲ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ    
ﺎرات اﻟﻔردﯾﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣن  أﺟل ﺗﺣﻘﯾق اﻧدﻣﺎج ﯾﻔﺔ ﻫﻧﺎ دور اﻟﻣﺳﺗﻣﻊ اﻟﺟﯾد ﻟﻼﻧﺗظﺗﻣﺎرس اﻟوظ:  ﺎﻣﻠﯾنــ ﻣﻧﺎﺻر ﻟﻠﻌ
ﺗﻧﺣﺻر ﻫذﻩ اﻻﻧﺗظﺎرات ﻓﻲ ﺧﻣس ﻋﻧﺎﺻر ﻫﻲ  ﻛﻠﻲ ﻟﻠﻔرد ﻓﻲ اﻟﻌﻣل و ﺿﻣﺎن اﻟﺗزاﻣﻪ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ـ و ﻋﺎدة ﻣﺎ
  .، اﻟﺗﻔﺗﺢ ، اﻷﺧﻼق و اﻻﺳﺗﻣﺎع (  étilibayolpme) اﻟﻌداﻟﺔ ، ﻗﺎﺑﻠﯾﺔ اﻟﺷﻐل 
  :اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺔ اﻟظرﻓﯾﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾراﻟﻣﻘﺎرﯾ  2ـ1  
ﺑﺎﻟﺗﺣوـﯾـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــل اﻟﺑﻧﯾــــــــوي  rekcurD.Pﻋرﻓت ﻧﻬﺎﯾﺔ اﻟﻘرن اﻟﻣﺎﺿﻲ ﺗﻘﻠﺑﺎت ﻋﻣﯾﻘﺔ و ﺟذرﯾﺔ وﺻﻔﻬﺎ  
ﻰ اﻗﺗﺻﺎد اﻟﺳوق ، ﺣﯾث ﻛﺎن ﻻﻧﻬﯾﺎر اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺎت اﻟﻣوﺟﻬﺔ و ﺗﻌﻣﯾم أﻓﻛﺎر اﻟﻌودة إﻟ esohpromatém al
وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ﻛذا ﻓﻲ ﻓرض  اﻟﺗﺣوﻻت اﻟدﯾﻣﻐراﻓﯾﺔ اﻧﻌﻛﺎﺳﺎ ﻋﻠﻰواﻧﺗﺷﺎر اﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت اﻹدارﯾﺔ و ﻛذا 
اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ــ ﻋﻠﻰ ﺷﻲء واﺣد و ﻫو رأس اﻟﻣﺎل اﻟﺑﺷري ، أو ﺑﻣﻌﻧﻰ أﺧر  ﺟل ﺣﺳبـ ﺗﺣدﯾﺎت ﺟدﯾدة ﺗدور أﻏﻠﺑﻬﺎ 
  ﺎرات اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻧﺢ اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻟﻬﺎ ــ ﻛﯾف ﯾﻣﻛن ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌرﻓﺔ و اﻟﻣﻬ
  : 1رة ﺗواﺟﻪ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺎء اﻹدارة و اﻟﺗﻲ ﺑﻣﺛﺎﺑﺔ ﺣﺟر ﻋﺛو ﻋﻣوﻣﺎ ، ﺗﺗﻣﺛل أﻫم اﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﯾراﻫﺎ ﻋﻠ
  .اﻟﺗﻘدم اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ و ﻣﺎ ﯾﺗطﻠﺑﻪ ﻣن ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ ﻣﺗﻣﯾزة    
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  .ﻠﻲ و اﻟﻌﺎﻟﻣﻲ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌﯾدﯾن اﻟﻣﺣ   
  .ﺑرى و اﻧدﻣﺎﺟﺎت اﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ و إدارﯾﺔ ﻋﻣﻼﻗﺔ ظﻬور ﻛﯾﺎﻧﺎت ﻛ   
  .اﻟﺗﺑﺎﯾن ﻓﻲ ﺗرﻛﯾﺑﺔ ﻫﯾﻛل اﻟﻘوى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ    
 .اﻟﻌوﻟﻣﺔ و اﻻﺗﻔﺎﻗﺎت اﻟدوﻟﯾﺔ و اﻟﺗﻛﺗﻼت اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﻓﻲ ﻋﺎﻟم ﻣﺗﻐﯾر    
 ﻫذﻩ اﻟﺗﺣدﯾﺎت و ﻏﯾرﻫﺎ ، ﺗﻔرض ﻋﻠﻰ اﻟوظﯾﻔﺔ ﻣﻧطﻘﺎ ﺟدﯾدا ﺗﺗﻌﺎﻣل وﻓﻘﻪ ﻣﻊ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، و ﯾﻣﻛﻧﻬﺎ 
ﺗﻘوم  ﺔ اﻟظرﻓﯾﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﻲـ  و ﻗد ﯾﻛون ذﻟك ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ ﻣﻣﺎرﺳﺎﺗﻬﺎ وﻓﻘﺎ ﻟﻠظروف ـﻣﻣن أﻗﻠ
اﻟﻣﻧطﻘﯾﺔ  ﻋﻠﻰ أن ﺗواﺟﻪ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻛل ﺗﺣدي ﺑﻣﺎ ﯾﻧﺎﺳﺑﻪ ﻣن ﻣﻣﺎرﺳﺎت وﻓﻘﺎ ﻟﻣﻧطق اﺳﺗﺟﺎﺑﺔ ﻣﻌﯾن ــ ﻫذﻩ اﻟﻣﻧﺎﻫﺞ
   1: ﻟﻼﺳﺗﺟﺎﺑﺔ ﺗﺿم ﻛل ﻣﻧﻬﺎ ﻣﺎ ﯾﻠﻲ 
ﯾﻧﺗﺞ ﻋن ﻣﻧطق اﻻﺳﺗﺟﺎﺑﺔ ﻫذا ، اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻣس ﻛل ﻓرد : (  osrep alnétilan) اﻟﺷﺧﺻﻧﺔ  ـ 
ﻋﻠﻰ ﺣدى وﻓﻘﺎ ﻟﺧﺻوﺻﯾﺎﺗﻪ و ﺣﺎﺟﺎﺗﻪ ، ﺷرﯾطﺔ أن ﯾﻛون ذﻟك ﻓﻲ إطﺎر اﻷﻫداف اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ و اﻟﻌﻣل 
، اﻟﺣﯾﺎة اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ اﻷﺟور ، اﻟﺗﻛوﯾن : ﻫذﻩ اﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت ﺗﺗﻌﻠق ﺑﻛﺎﻓﺔ ﻣﺟﺎﻻت ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ . اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ ﻓﯾﻬﺎ 
  اﻟﺦ ....، وﻗت اﻟﻌﻣل 
  ﺗﻌرف اﻟﻠﯾوﻧﺔ ﻋﻠﻰ أﻧﻬﺎ  اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻛﯾف ﺗﺣت ﻗﯾدي ﻋدم اﻟﯾﻘﯾن و اﻻﺳﺗﻌﺟﺎل : ( étilibixélf al)ـ اﻟﻠﯾوﻧﺔ  
ن اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن رﻓﻊ ﻗدرﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻛﯾف ﺑﺳرﻋﺔ ﺑدﻻ ﻣن ﻣﺣﺎوﻟﺔ اﻟﺗوﻗﻊ ﻟﻣﺣﯾطﻬﺎ ﻓﻬﻲ ﺗﻣﺛل ﻧوع ﻣن اﻟﻌﻘﻠﻧﺔ ، ﺗﻣﻛ
  2: ﺗطﺑﯾق إﺣدى اﻷﺷﻛﺎل اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ وذﻟك ﻣن ﺧﻼل 
  .و ﺗرﺟﻊ إﻟﻰ ﻣﻧظﻣﺔ اﻹﻧﺗﺎج اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻣﯾز ﺑوﺟود وﺣدات ﻣﺳﺗﻘﻠﺔ : ﻟﯾوﻧﺔ ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺗﻘﻧﯾﺔ   
  :و ﺗﻧﻘﺳم إﻟﻰ  .ﻟﻛﻣﻲ و اﻟﻧوﻋﻲ ﻓﻲ اﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻣل و ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻛﯾف ا: ﻟﯾوﻧﺔ ﻋﻣل   
  .....اﻟوﻛﺎﻟﺔ ، ﺧدﻣﺎت اﻟﻐﯾر  وم ﻋﻠﻰ وﺳﺎﺋل ﻣن ﺧﺎرج اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣﺛلﺗﻘ:ــ ﻟﯾوﻧﺔ ﺧﺎرﺟﯾﺔ       
  : ﺗطﻠب وﺳﺎﺋل ﻣن داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﺗﺿم : ــ ﻟﯾوﻧﺔ داﺧﻠﯾﺔ       
  .....اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن ﺗﺣﻘﯾﻘﻬﺎ ﺑواﺳطﺔ اﻟﺳﺎﻋﺎت اﻹﺿﺎﻓﯾﺔ ، اﻟﺑطﺎﻟﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ : ﻟﯾوﻧﺔ داﺧﻠﯾﺔ ﻛﻣﯾﺔ            
  اﻟﻣﻬﺎم ديﺗﻌداﻷﻓراد ﻣى اﻟﻌﻣل ﻧﻔﺳﻪ ﺑﻐﯾﺔ ﺟﻌل ﺗرﺗﻛز ﻋﻠﻰ ﻣﺣﺗو : ﻟﯾوﻧﺔ داﺧﻠﯾﺔ ﻧوﻋﯾﺔ            
  اﻟﺦ......ﻣن ﺧﻼل اﻟﺣرﻛﯾﺔ ، ﺗطوﯾر اﻟﻣﻬﺎرات ( stnelavylop)            
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ﺗﺗﻣﺛل اﻟﺗﻌﺑﺋﺔ ﻓﻲ ﺣﺷد ﻛﺎﻓﺔ اﻟطﺎﻗﺎت و اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ، و ﺟﻌﻠﻬﺎ :  (al noitasilibom) ـ اﻟﺗﻌﺑﺋﺔ 
ﺣﺗﻣﯾﺔ ﻷﻧﻬﺎ ﺗﻣﺛل ﺳﺑب اﻻﺧﺗﻼف ﻓﻲ ﻣﺳﺗوى ﺟﺎﻫزة ﻟﻼﺳﺗﺧدام و اﻟﺗوﺟﻪ ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف ــ ﻛﻣﺎ ﺗﻌﺗﺑر ﺿرورة 
ﻟذﻟك ﯾﺗطﻠب ﺗواﺟدﻫﺎ ﺗوﻓر ﻣﻧﺎخ اﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ـ، اﺗﺎﺣﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺣﺗﻰ ﻋﻧد ﻧﻔس
  .ﻣﻼﺋم و ﺣوار ﺣﻘﯾﻘﻲ ﺑﯾن اﻷﻓراد و اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
ﺳﺑب  ﻏﯾﺎب ﺑﻓراد ﻟﻘد ﻛﺷﻔت أزﻣﺔ اﻟﺳﺑﻌﯾﻧﯾﺎت و ﻧﺗﺎﺋﺟﻬﺎ ﻋن ﺿﻌف وظﯾﻔﺔ اﻷ ( : noitapicitna’l) ـ اﻟﺳﺑق 
اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﺗﻘدﯾري اﻟﻣﺣﻛم و ﻛذا إﻏﻔﺎﻟﻬﺎ ﻷﺛر اﻟﻣﺣﯾط اﻟﺧﺎرﺟﻲ ﻛوﺿﻌﯾﺔ ﺳوق اﻟﻌﻣل ، وﺗﯾرة اﻟﺗطورات اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ 
و ﻛﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟذﻟك ، اﻧﺗﺑﻪ اﻟﻣﺳﯾرون أن ﺑﻘﺎء اﻟﻣﻧظﻣﺔ أﺻﺑﺢ ﻣرﻫوﻧﺎ ﺑﺎﻟﺳرﻋﺔ ﻓﻲ ﺳﺑق اﻟﺣدث ﻋوض  .اﻟﺦ.....
ﻓﺈن ﻧﺟﺎح أي إﺟراء أو ﺳﯾﺎﺳﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣدى اﻟﻘﺻﯾر ﻻ ﺑدا أن ﯾﻧدرج اﻻﻧﺗظﺎر ﻟرد اﻟﻔﻌل ﺑﺻدد اﻟﺗﺄﻗﻠم ــ وﻋﻠﯾﻪ 
  ﺿﻣن أﻓق طوﯾل اﻟﻣدى ، وﻓﻲ إطﺎر ﺑﻌد اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ، و ﻫذا ﻣﺎ ﯾﺟﻌل ﻣدﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺷرﯾﻛﺎ اﺳﺗراﺗﺟﯾﺎ ــ
ﻌﻧﻰ ﻔﺎء طﺎﺑﻊ ﻻﻣرﻛزﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﺔ ﺑﻣﻟﻣﻧﺎﻫﺞ اﻟﻣﻧطﻘﯾﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﯾﺗطﻠب اﺿإن ﻧﺟﺎح ا ( : al egatrap )ـ اﻟﺗﻘﺎﺳم 
ﻓﯾﺻﺑﺢ ﺑذﻟك  اﻟﻛل ﻣﺳﯾرا ﻟﻸﻓراد اﻟﻣوﺿوﻋﯾن ﺗﺣت إﺷراﻓﻬم  ،ﺗﻘﺎﺳم ﻣﻬﺎم اﻟوظﯾﻔﺔ ﺑﯾن ﻛﺎﻓﺔ ﻣﺳﯾري اﻟﻣﻧظﻣﺔ
و ﯾرﺟﻊ ﻫذا اﻟﻣﻧطق ﻋﻠﻰ أﺳﺎس أﻏﻠب اﻟﻘرارات اﻟﻣؤﺛرة . ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻧﺟﺎز اﻟﻣﻬﺎم و اﻷدوار اﻟﻣﻧوطﺔ ﺑﻬم 
  . ﻛون ﺑﺷري ﻣﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﻬﺎ 
   :اﻟﺑﺷرﯾﺔوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد  ﺗﺣوﻻت ـــ2  
  :ﻧﺣو ﺗﺳﯾﯾر إﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 1ـ2 
ﺗﺗﻔق أﻏﻠب اﻟدراﺳﺎت ﻋﻠﻰ أن ﺣﻘل اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧﺷﺄ و ﺗطور ﺿﻣن ﻣراﺣل ﺗﺎرﯾﺧﯾﺔ ﻣﺗﺄﺛرا ﺑﺎﻟﺗﻐﯾﯾرات 
اﻟﺦ ، و ﻗد .....اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ و اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ، وﻛذا ﺑﻌﻘول ﻣﻌرﻓﯾﺔ ﻛﻌﻠم اﻟﻧﻔس اﻟﺻﻧﺎﻋﻲ ، ﻋﻠم اﻟﺳﻠوك 
اﻟﺗﻔﺎﻋل إﻟﻰ ﺣدوث ﺗﺣوﯾﻠﯾن ﻛﺑﯾرﯾن ﻓﻲ اﻟﺳﻠوك اﻟﻣﻌﺎﻟﺞ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻔرد ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، و ﻛﻼﻫﻣﺎ  أدى ذﻟك
ﺻﺎﺣﺑﻬﻣﺎ ﺗﻐﯾر ﻓﻲ اﻟﺗﺳﻣﯾﺔ ــ ﻓﺎﻷول ﯾﺗرﺟم ﻣن ﺧﻼل اﻻﻧﺗﻘﺎل ﻣن ﺗﺳﯾﯾر اﻷﻓراد إﻟﻰ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، أﻣﺎ 
اﻟﺑﺷرﯾﺔ إﻟﻰ اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻣوارد  اﻟﺛﺎﻧﻲ اﻟذي ﯾﻌﺗﺑر اﻷﻛﺛر ﺣداﺛﺔ ﻓﯾﺗﻣﯾز ﺑﺎﻻﻧﺗﻘﺎل ﻣن ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد
 .اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
ﯾﺷﻣل ﻫذا اﻟﺗﺣول ﻧﻬﺎﯾﺔ اﻟﺳﺑﻌﯾﻧﺎت و ﺑداﯾﺔ اﻟﺛﻣﺎﻧﯾﺎت  :اﻟﺗﺣول ﻣن ﺗﺳﯾﯾر اﻷﻓراد إﻟﻰ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  
 أﺧذا ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري ﻛﻣورد ﻫﺎم ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺷﺄﻧﻪ ﺷﺄن رأس اﻟﻣﺎل اﻟﻣﺎﻟﻲ أو اﻷﺻول اﻟﻣﺎدﯾﺔ ــ و
ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺿرورة ﺗﺳﯾﯾرﻩ ﺑطرﯾﻘﺔ ﻧظﺎﻣﯾﺔ ﻧﺎﺟﺣﺔ ، ﺑﻣﻌﻧﻰ اﻟﺗﻧﺳﯾق ﺷﻛﻼ و ﻣﺿﻣوﻧﺎ ﺑﯾن ﻣﺧﺗﻠف اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت و 
اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻷﻓراد ــ ﻓﻐﯾﺎب اﻟﺗراﺑط و اﻟﺗﻛﺎﻣل ﺑﯾن أﻧﺷطﺔ إدارة اﻷﻓراد اﻟﺗﻲ ﺗرﺟﻊ ﻓﺗرة وﻻدﺗﻬﺎ إﻟﻰ 
ﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻔﻌﺎل ﻟﻠﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، ﻓﻲ ﻣﺎﺑﻌد اﻟﺣرب اﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺔ اﻷوﻟﻰ ، ﺟﻌل ﻣن اﻟﺻﻌب ﺗﺣﻘﯾق ا
ﺣﯾن و ﺑﻔﺿل ﺗﺄﺛﯾر ﻣدﺧل اﻟﻧظم اﺳﺗطﺎﻋت إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺟﺎوز اﻟﻧظرة اﻟﻘدﯾﻣﺔ اﻟﻣرﻛزة ﻋﻠﻰ اﻟطﺎﺑﻊ 
اﻟﻣﺷﺗت ﻷﻧﺷطﺗﻬﺎ ﻟﺻﺎﻟﺢ ﻧظرة ﺗوﻛد ﻋﻠﻰ اﻟطﺎﺑﻊ اﻻﻗﺗﺻﺎدي و اﻟﻣﺗﻔﺎﻋل و اﻟﻣﺗراﺑط ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ وﻣدى ﺣﺳﺎﺳﯾﺗﻬﺎ 
  .دث ﻓﻲ ﻣﺣﯾطﻬﺎ ﻟﻠﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣ
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اﻟﻌﻠﻧﻲ  ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻪ ﻣدﻟوﻟﻪ وﻟذﻟك ، ﻓﺈن اﻟﺗﺣول ﻓﻲ اﻟﺗﺳﻣﯾﺔ ﻣن ﺗﺳﯾﯾر اﻷﻓراد إﻟﻰ
اﻟﻣﺳﺗوﺣﻰ ﻣن ﻓﻛرة اﻟﻧظﺎم ﻟﯾﻛون اﻟطﺎﺑﻊ اﻟدﯾﻧﺎﻣﯾﻛﻲ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ و اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻌﺿوﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻧﻣﯾﻬﺎ ﻣﻊ أﻫداف 
ﻛﻣﺎ أن ، وﻗﺎﺋﻊ ﻫذﻩ اﻟﻣرﺣﻠﺔ ﺗدل ﻋﻠﻰ  1. اﻟوظﺎﺋف اﻷﺧرى و أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻛﻛل ﻫﻲ ﺻﻔﺎت ﺑدﯾﻬﯾﺔ ﻓﯾﻬﺎ 
ﺗﻐﯾﯾر ﻣﺳﻣﻰ اﻟﻌﻣل ووﺳﺎﺋﻠﻪ و اﻋﺗﻣﺎد ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﻣﺗطورة ﻓﻲ ﺗﻧﻔﯾذﻩ ﻣﻊ ﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﺷدﯾدة ﻗواﻣﻬﺎ اﻹﺑداع و اﻻﺑﺗﻛﺎر 
ﻟذﻟك ﻣن ﻏﯾر اﻟﻣﻌﻘول أن ﯾﻧﺣﺻر ﻣﻔﻬوم اﻟﻔرد ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻟﺣﺎﻟﺔ ﻓﻲ ﻗوﺗﻪ اﻟﻌﺿﻠﯾﺔ ﻛﻣﺎ ﻛﺎن ﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر اﻷﻓراد ، ﺑل 
ﺑﻌﻘﻠﻪ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻩ ﻣﺻدر اﻹﺑداع ، و ﻫذا ﻟن ﯾﺗﺣﻘق إﻻ ﺑﺈدارة واﻋﯾﺔ ﻟﻬذﻩ اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ ﻣﻌﺑرة ﻋن رؤﯾﺗﻬﺎ و ﯾﺟب اﻻﻫﺗﻣﺎم 
  .ﻓﻛﺎن ذﻟك ﻣن ﺧﻼل ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ . ﻓﻠﺳﻔﺗﻬﺎ ﻟﻠﻔرد 
و اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ أن ﺗﺣوﻻت وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻟم ﯾﺗوﻗف ﻋﻧد ﻫذا اﻟﺗﺣول،  ﺑل ﻣس ﻫذا 
  . اﻟﻲ و اﻟذي ﯾﻌﺗﺑرﻩ أﻏﻠب اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن اﻣﺗدادا ﻟﻠﺗﺣول اﻷول اﻟذي ﺑﻠﻐﺗﻪ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أﯾﺿﺎ اﻟﺗﺣول اﻟﻣو 
 تﻋرﻓت ﺳﻧوات اﻟﺛﻣﺎﻧﯾﻧﺎ: ﺗﺳﯾﯾر اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟاﻟﺗﺣول ﻣن ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إﻟﻰ 
ﻫذا اﻻﻧﺗﻘﺎل ﺣﯾﻧﻣﺎ رﺑط ﻣﺻطﻠﺢ  ﻣن ﻣﻔﻬوم ﺗﻘﻠﯾدي إﻟﻰ ﻣﻔﻬوم ﺣدﯾث ﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، و ﺗﻌﻣقاﻻﻧﺗﻘﺎل 
و ﻓﻲ ظل ﻫذا اﻟﻣﻔﻬوم اﻟﺣدﯾث ، ﯾﻣﺛل اﻟﻔرد ﻣورد ﺑﺎﻟﻣﻌﺎرف و . اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺑﻣﺻطﻠﺢ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
ﻛﻣﺎ ﯾﺗم اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ  .2اﻟﻘدرات اﻟﺗﻲ ﯾﻣﺗﻠﻛﻬﺎ و ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ أن ﺗﺿﻣن ﺗﻌﺎون اﻷﻓراد ﺑﺷﻛل طوﻋﻲ و وﻻﺋﻬم
ﺷطﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، ﺑل أﯾﺿﺎ ﻣﻊ اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت و اﻷﻫداف اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﺿرورة اﻟﺗﻧﺳﯾق ﻟﯾس ﻓﻘط ﺑﯾن أﻧ
و ﻫذا ﻫو اﻟﺣﺿور اﻷﻗوى ﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺻور أﻛﺛر إﺟﻣﺎﻟﯾﺔ و ﻋﻠﻰ اﻟﻣدى اﻷطول . ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ 
اﻟﺟدﯾد و  ن ﻫذا اﻟﺗﻣوﺿﻊإ .ﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، و اﻟذي ﯾﻔﺳر ﺗﺳﻣﯾﺔ اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
اﻟذي ﻟﻘﻲ دﻓﺎﻋﺎ ﺧﺎﺻﺔ ﻣن طرف ﻣطﺑﻘﻲ و ﻣﻧظري ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾرﺟﻊ ﻣﺑررﻩ إﻟﻰ ﻋواﻣل ﺧﺎرج اﻟﻣﺟﺎل 
اﻟﺳﻠوﻛﻲ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻧﻬﺎ ﺑروز ﺗطﺑﯾق أوﻻ ﻣﻔﻬوم اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ، و ﺛﺎﻧﯾﺎ ﻧﻣوذج اﻟﻘﺻد اﻟﻘﺎﺋم ﻋﻠﻰ 
ت ﻓﯾﻪ اﻟﻣوارد اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﺗﺣﺗل ﻣﻛﺎﻧﺔ رﺋﯾﺳﯾﺔ ﻓﻲ ﻧظرﯾﺎت و اﻟﻣوارد اﻟداﺧﻠﯾﺔ ــ و ﺿﻣن ﻫذا اﻟﻣﺟﺎل اﻟذي أﺻﺑﺣ
ﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ، وﺟدت ﻫذﻩ اﻟوظﯾﻔﺔ ﻧﻔﺳﻬﺎ ﻓﻲ ﻗﻠب اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻛﻣﻛون ﻓﺎﻋل و ﻣﺷﺎرك ﻧﺷط 
أﻛﺛر ﺗوازﻧﺎ و ﻫو اﻟﻣطﻠوب ﺎ و ﺑﯾن اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﯾﻣﺛل ﺑذﻟك ﯾﺗﺷﻛل راﺑط ﻣن ﻧوع أﺧر ﺑﯾﻧﻬــ و 3ﻓﻲ ﺣﯾﺎة اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
ﺣﯾط ﺟدﯾد ﯾﻔرض ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺧﻠق ﻣﯾزة ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﺗﺗﻣﯾز ﺑﻌدم ﻗﺎﺑﻠﯾﺗﻬﺎ ﻟﻠﻧﻘل أو اﻟﺗﻘﻠﯾد ، ﻓﺈذا ﻛﺎن رأس ظل ﻣﻓﻲ 
، ﯾظﻬر اﻟﯾوم أن ﻛل ﻣن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و  تاﻟﻣﺎل و اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﻗد ﺳﯾطرا ﺧﻼل ﺳﻧوات اﻟﺳﺑﻌﯾﻧﯾﺎت و اﻟﺛﻣﺎﻧﯾﻧﯾﺎ
  . ﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﻧﺎﻓﺳﯾﻬﺎ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﻠﻌﺑﺎن دورا أﺳﺎﺳﯾﺎ ﻓﻲ ﻧﺟﺎح اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﺗﻔوﻗﻬ
                                                
 ,niroM nateaG,seniamuh secruosser sed ellennoitarépo te euqigétarts noitseg ,engneB.M,A,D.titep -1
   91P,3991,cebuq
  6801 P,9991,siraP,zollaD de, noitseg ed eidépolcycne , FJ neidamA-2
   101 P,3991,siraP ,acimonocé , seniamuh secruosser sed noitseg al, resnepér; riD tebarB.J_3 
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إن إﻋطﺎء اﻟﺑﻌد اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻌﺑﯾرا ﻋن زﯾﺎدة أﻫﻣﯾﺗﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﯾطرح ﻣن ﺟﻬﺔ 
ﺣﯾث ﯾﺻﺑﺢ ﻛل ﻣﺳﯾري اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣدﻋوون إﻟﻰ ﻣﻣﺎرﺳﺔ ( اﻟذي ﺳﺑق اﻹﺷﺎرة إﻟﯾﻪ ﻣن ﻗﺑل ) أﻋﺑﺎﺋﻬﺎ ﺗﻘﺎﺳم ﻣﺳﺄﻟﺔ 
اﻟﺦ و ذﻟك ....ر ﺑﺎﻟﺟﺎﻧب اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ أو اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ أو اﻹداري أﻧﺷطﺔ ﻫذﻩ اﻟوظﯾﻔﺔ ﺑﻛل ﺟواﻧﺑﻬﺎ ﺳواء ﺗﻌﻠق اﻷﻣ
ﻣن أﺟل ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻠﯾوﻧﺔ ، اﻟﺳﺑق و اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ و ﻛذا ﺗﻌﺑﺋﺔ ﻗدرات اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ، و ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى ﻣﻬﻣﺔ ﺟدﯾدة و 
   1:ﻛﻣﺎﯾﻠﻲ tohcnalB,xuehcaWﻣﺗﻛﯾﻔﺔ ﻣﻊ اﻷوﺿﺎع اﻟﺟدﯾدة ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق أرﺑﻌﺔ أﻫداف إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ وﺿﺣﻬﺎ 
  .و ﯾﺗم ذﻟك ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗوظﯾف ، ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻌﻣل و اﻟﺣﯾﺎة اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ و ﻛذا اﻻﺗﺻﺎل:  اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﺟذب   
  .ﯾﺗم ﻋن طرﯾق اﻻﺗﺻﺎل و اﻟﺗﻛوﯾن و ﻛذا ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﺳﺎر اﻻﺣﺗراﻓﻲ : ﺗطوﯾر اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻣطﻠوﺑﺔ    
 ، ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻌﻣل( وﯾن اﻟﺗوظﯾف و اﻟﺗﻛ) و ذﻟك ﻣن ﺧﻼل ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻔرد :  ﺗﻌﺑﺋﺔ اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻣﺗوﻓرة   
  ( .اﻻﺗﺻﺎل ، دوران و ﺷﻔﺎﻓﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ) و ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ ( اﻟﻣﺑﺎدرة ، اﻻﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔ )  
و ذﻟك ﻋن طرﯾق اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﺗوﻗﻌﻲ ﻟﻸﻋﻣﺎل و اﻟﺗﻌداد ، ﺗﻧظﯾم وﻗت :  اﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻣطﻠوﺑﺔ   
  .اﻟﻌﻣل ، اﻟﻠﯾوﻧﺔ 
  : دول اﻟﺗﺎﻟﻲ أﻫم ﻣظﺎﻫر اﻟﺗﺣوﻻت ﻓﻲ أﻧﺷطﺔ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺿوء ﻣﺎ ﺗﻘدم ، ﯾﻠﺧص اﻟﺟ
  اﻟﺗﺣوﻻت ﻓﻲ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ:   01اﻟﺟدول رﻗم 
  ﻏدا /اﻟﯾوم   اﻟﯾوم / أﻣس
  ﺗرﺗﻛز ﻋﻠﻰ اﻟطﺎﺑﻊ اﻟﻣﺷﺗت ﻷﻧﺷطﺗﻬﺎ 
  
  وظﯾﻔﺔ ﻣﺳﺗﻘرة*
  
  
  ﺗوظﯾف ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﻣؤﻫﻼت ، وﺗﻘﯾﯾم ﻋن طرﯾق اﻟﻣﻘﺎﺑﻼت 
  أﻓﻘﻲ ﻣﺳﺎر ﻣﻬﻧﻲ *
  و ﺗﺛﻣﯾن ﻟﻸداء اﻟﻔردي ﺔأﺟور ﺛﺎﺑﺗ
ﻏﺎﯾﺔ اﻷﻓراد ﺗﺗﻧﺎﻗص ﻣﻊ اﻟﻐﺎﯾﺎت : ﺗﻧﺎﻓر ﺑﯾن اﻟﻣﻛﺎﻓﺋﺔ و اﻟﻘﯾم اﻟﺟدﯾدة  
  اﻟﻣﻌﻠﻧﺔ
  ﺗﻛوﯾن ﺑدون ﻋﻼﻗﺔ ﻣﻊ ﻣﺧطط اﻟﻣﻬﺎرات 
  
  أﻋﻣﺎل داﺋﻣﺔ ، وﻓﺎء ﻣﺗﺑﺎدل ﺑﯾن اﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن 
ﯾن أﻧﺷطﺗﻬﺎ و ﺗرﺗﻛز ﻋل اﻟطﺎﺑﻊ اﻻﻋﺗﻣﺎدي و اﻟﻣﺗﻔﺎﻋل و اﻟﻣﺗراﺑط ﺑ
  .ﻣدى ﺣﺳﺎﺳﯾﺗﻬﺎ ﻟﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺣﯾط 
ﺗﻐﯾر ﻓﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ﻋن طرﯾق اﻷدوات : إﻋﺎدة ﺗﺷﻛﯾل ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ  
إﻋﺎدة ﺗﻧظﯾم ﻋﻣﻠﯾﺎت ﯾدة ﺑﻘﯾﻣﺔ ﻣﺿﺎﻓﺔ ﻟﻠﻔرد اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ، ﺧدﻣﺎت ﺟد
  .اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻹﺧراج ، ﺧدﻣﺎت ﻣﺗﻘﺎﺳﻣﺔ 
ﻧﺗرﻧت ، ﺗﻘﯾﯾم اﺳﺗﻌﻣﺎل اﻻ: ﺗوظﯾف اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﯾﺗﺟﻪ ﻧﺣو اﻟﻣﻬﺎرات  
  .ﺑﺎﻻﺧﺗﺑﺎرات و ﻓﻲ وﺿﻌﯾﺎت اﻟﻌﻣل 
ﻣﺳﺎر ﻣﻬﻧﻲ ﻋﻣودي ، اﻛﺗﺳﺎب ﻣﺗﻌدد اﻟﻣﻬﺎرات ، اﻟﺑﺣث ﻋن ﻗﺎﺑﻠﯾﺔ  
  .اﻟﻌﻣل اﻟداﺧﻠﯾﺔ و اﻟﺗﻌﺑﺋﺔ 
  .أﺟور ﻣﺗﻐﯾرة و ﺗﺛﻣﯾن ﻷداء اﻟﻔرﯾق  
ﺗﺟﺎﻧس ﺑﯾن اﻷﻧظﻣﺔ و ﺳﯾﺎﺳﺎت اﻷﺟور ﻣﻊ اﻷدوار اﻟﺟدﯾدة و اﻟﻘﯾم  
  .اﻟﺟدﯾدة 
ﻣن أﺟل ﻓﺎرق اﻟﻣﻬﺎرات ، ﻗﺎﺑﻠﯾﺔ اﻟﻌﻣل ، : ﻟﻛل ﻓرد  ﺗﻛوﯾن ﻣﺧطط 
  .اﻟﺗﻌﺑﺋﺔ ، ﺗﻛوﯾن ﻧﺎﻓﻊ و ﻣرﺑﺢ 
  أﻋﻣﺎل ﻣؤﻗﺗﺔ ﻣﺎ ﻋدى ﻓﻲ ﺑﻌض اﻟﻣﻧظﻣﺎت 
  
                                                
 al a noitacinummoc ,ruelav ed noitaérc te HRG al ed setilaniF,ciT ,xuehcaW cirédérF,tohcnalB neibaF_1
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  123 P , ticpo , sertua te erimel esiuoL :اﻟﻣﺻدر 
   :ﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻣوارد ﻛﻣدﺧل ﻟﺗﺛﻣﯾن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  2ـ2
ور ﻧﻣوذج اﻟﻘﺻد اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻟﻘﺎﺋم ﻋﻠﻰ اﻟﻣوارد اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﯾﺟﻌل ﻛﻣﺎ ﺳﺑق و أن أﺷرﻧﺎ إﻟﯾﻪ آﻧﻔﺎ ، أﻧﻪ ﺑظﻬ
اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟوﻗت أﻛﺛر ﺗطﻠﺑﺎ و ارﺗﺑﺎطﺎ ﺑوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و أﻛﺛر وﻋﯾﺎ ﺑﺄﻫﻣﯾﺔ ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﻓﻲ 
ﻲ أﺳﺎﺳﺎ ﻣﺗﺟﻪ إﻟﻰ اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻻﻗﺗﺻﺎدي و اﻟﺻﻧﺎﻋ( اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ ) ﺣﯾﺎة و ﻣﺳﺗﻘﺑل اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، ﺑﻌدﻣﺎ ﻛﺎﻧت 
ﻟﻸﺳواق ــ ﻓﻬذا اﻻﻧﺗﻘﺎل ﻣن ﻫﯾﻛل اﻟﺻﻧﺎﻋﺔ إﻟﻰ ﻣوارد اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﯾﻣﺛل ﻗطﯾﻌﺔ اﺑﺳﺗﯾﻣوﻟوﺟﯾﺔ ﻣﻬﻣﺔ ، ﻛﺎن ﻋﺎﻣﻠﻬﺎ 
اﻟﺗﻲ ﻻ ﺗﺄﺧذ ﻓﻲ اﻻﻋﺗﺑﺎر اﻟﻣﻧظﻣﺔ و (  weiv desab secruosser) اﻷﺳﺎﺳﻲ ﺗﻠك اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻣﺑﻧﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣوارد 
اﻣﺗﻼك ﻣورد أو ﻋدة ﻣوارد ﺗﺷﻛل رﯾﻊ أو ﻧﻣﺎ ﻣن ﺧﻼل و إ( ﻣﻧﺗوج ، ﺳوق ) اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎﺗﻬﺎ ﻣن ﺧﻼل  اﻟﺛﻧﺎﺋﯾﺔ 
  .1ﻠﻣﻧظﻣﺔﺷﺑﻪ رﯾﻊ ﻟ
اﻟذي ﯾرى أن اﻣﺗﻼك ﻣورد أو ﻋدة   odraciRأﺻوﻟﻬﺎ ﻣن ﻗﺎﻧون اﻟرﯾوع  ﻟــ  (  VBR) و ﻓﻲ اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ ، ﺗﺳﺗﻣد 
ﻣﺎت اﻟذي ﺻﺎغ أول ﻓرﺿﯾﺔ ﺣول ﺗﺑﺎﯾن اﻟﻣﻧظ esornePﻣوارد ﯾﻌود ﻋﻠﻰ ﻣﺎﻟﻛﻪ ﺑﻔواﺋد  رﯾﻌﯾﺔ ﻣﻔﯾدة ، و إﻟﻰ 
اﻟﺦ اﻟذﯾن ﺗﺗﻔق .... tlefenreW , yenraB , silloCﺑﺧﺻوص اﻟﻣوارد و إﻧﺷﺎء اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻟﺗﺗﺑﻠور اﻟﻔﻛرة ﻓﯾﻣﺎ ﺑﻌد ﻟدى 
ﺗﺻوراﺗﻬم ﺣول أن ﺗطور اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻻ ﯾرﺗﺑط ﻓﻘط ﺑوﺿﻌﯾﺗﻬﺎ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ و ﻟﻌﺑﺔ اﻟﻘوى اﻟﺗﻲ ﺗﺧﺿﻊ ﻟﻬﺎ و ﻟﻛن ﺟزء 
 rekameohcSﻟﯾﺿﯾف  ،ﺗﻲ ﺗﻌﺑﺋﻬﺎ ﺑطرﯾﻘﺔ ﺗﺧدم ﻋﻣﻼءﻫﺎﻛﺑﯾر ﻣن ﻧﺟﺎﺣﻬﺎ ﯾرﺗﺑط أﯾﺿﺎ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻠﻛﻬﺎ و اﻟ
ﻟب ﻧظرﯾﺔ اﻟﻣوارد ﻟﯾس ﻓﻘط اﻟﻛﺷف ﻋن ﺗﺧﺻﯾص ﻣﺧﺗﻠف اﻷﺻول و اﻟﻣوارد ، و إﻧﻣﺎ ﻫو اﻹﺷﺎرة " إﻟﻰ أن 
ﻋﻠﻰ وﺟﻪ اﻟﺧﺻوص إﻟﻰ ﻛﯾف أن اﻟﻘدرات اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣﺗﻣﯾزة ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺈﻧﺷﺎء ﻣزاﯾﺎ ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ طوﯾﻠﺔ اﻟﻣدى ﻓﻲ ظل 
  3: ﻓﺈن أﻫم ﻣﺑﺎدﺋﻬﺎ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ   dalaharpو lemaHﺣﺳب  ــ و2ــ"ظروف ﻣﻌﯾﻧﺔ 
 و ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟوﻗت ﻣﺣﻔظﺔ ﻣن .... اﻋﺗﺑﺎر اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺣﺎﻓظﺔ ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ، اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ ، اﻟﺑﺷرﯾﺔ  
  .اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت و اﻷﺟزاء اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣرﻛزة ﻋﻠﻰ ﺳوق ﻣﻌﯾﻧﺔ ، و ﻫو ﻣﺎ ﯾﺑﻘﻰ دور اﻟﺗﺟزﺋﺔ ﻗﺎﺋﻣﺎ 
 ﻔﯾﺔ ﻣزج اﻟﻣوارد ، و ﻫذا ﻣﺎ ﯾﻧﺗﺞ ﻋﻧﻪ ﻓروﻗﺎت ﻓﻲ اﻟﻧواﺗﺞ اﻟﺗﻲ ن ﻓﻲ ﻛﯾﻣﻛاﺧﺗﻼف اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﯾ 
  .ﺗﺳﺗﺧﻠﺻﻬﺎ ﻣن ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻛﻣﯾﺎت اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ ﻣن اﻟﻣوارد 
  .ﺿﻌف اﻟﻣوارد ﻻ ﯾﻣﻧﻊ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗﻔوق ، ﻛﻣﺎ ﻻ ﺗﺿﻣن ﻟﻬﺎ وﻓرة اﻟﻣوارد ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻧﺟﺎح اﻷﻛﯾد  
اﻋﺗﺑﺎر أن ﻫذﻩ اﻻﺧﯾرة وﺟدت  ﻰاﻟﻣوارد ﻋﻠ ﺗﺣﺳﯾن اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﯾﻧﺗﺞ ﻋن ﻣﺧرﺟﺎﺗﻬﺎ و ﻟﯾس اﻻﻗﺗﺻﺎد ﻓﻲ 
  .ﻟﺗﺣﻘﯾق أﻗﺻﻰ ﻧﺎﺗﺞ 
ﻣﻊ  اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟذﻛﻲ ﻟﻠﻣوارد و ذﻟك ﺑﺗﺟﻣﯾﻌﻬﺎ و إﺷراﻛﻬﺎ اﻟﻣﺗﻛﺎﻣل و ﺗوظﯾﻔﻬﺎ ﻧﺣو ﻫدف اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ 
 .اﻻﻗﺗﺻﺎد ﻓﯾﻬﺎ 
                                                
-eigétarts.www,setimil te sevitceprep ,eigétarts ne ecnetépmoc ed tpecnoc el ,ihcsM reivaX– eneiP . 1
 ـmoc.smia
  2ـ0002 ,reirvéf _ reivnaj , noitseg ed esiaçnarf euver , ecnetépmoc al ed eimihcla’l , naruD samoT 
  3ـ 961 , 661 P P ,9991 , siraP , donuD , erutuf ed etêuqnoc al , delaharp.K.C , lemaH yaG 
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 اﻟﻣرﺗﺑطﺔ وﻏﯾر اﻟﻣﺎدﯾﺔ ﻣﺟﻣوع اﻷﺻول اﻟﻣﺎدﯾﺔ "ﯾﻣﺛل  tlefrenreWﻣﺻطﻠﺢ اﻟﻣوارد ﺣﺳب ﻣؤﺳس اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ 
ﻓﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻷﺻول اﻟﻣﺎدﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺄﺧذﻫﺎ ﻋﺎدة ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر .  1"ﺑﺄﻧﺷطﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺧﻼل ﻓﺗرة زﻣﻧﯾﺔ ﻧﺳﺑﯾﺔ 
، ﻧﺟد اﻷﺻول ﻏﯾر اﻟﻣﺎدﯾﺔ ﻛﺳﻣﻌﺔ ......اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾون اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ، اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، اﻟﻣوارد اﻷوﻟﯾﺔ 
، اﻟﺗﻲ ﺗراﻗﺑﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﺗﺳﻣﺢ ﻟﻬﺎ ﺑﺗﺻﻣﯾم و ......ﻌﺎرف اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ، اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، اﻟﻣ
ﻟﻬذا ﻓﺈن ﻣﺎ ﯾﻣﯾز اﻟﻣوارد أن ﺑﻌﺿﻬﺎ ﻋﺎدي ﻣﺗﺎح ﻟﺟﻣﯾﻊ . اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻛﻧﻬﺎ ﻣن ﺗﻌزﯾز ﻣﻛﺎﻧﺗﻬﺎ  تﺗﻧﻔﯾذ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎ
و ﺣﺗﻰ ﯾﻣﻛن اﻋﺗﺑﺎرﻫﺎ ﻣﺻدرا . إﻧﺷﺎء و إداﻣﺔ اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ  ناﻟﻣﻧظﻣﺎت و ﺑﻌﺿﻬﺎ ﺧﺎص ﯾﻣﻛﻧﻬﺎ ﻣ
   2:  ، ﻓﻘد أﺟﻣﻊ أﻏﻠب رواد ﻫذﻩ اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﻋﻠﻰ أن أﻫم ﺧﺻوﺻﯾﺎت اﻟﻣوارد اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎ 
  (  éteraR) اﻟﻧدرة  (                                      ruelaV) اﻟﻘﯾﻣﺔ      
  ( étilibatsni noN) ﻋدم اﻟﺗﻘﻠﯾد  (                étilibautitsbus noN) ﻋدم اﻹﺣﻼل      
و ﺑﻬذا اﻟﻣﻧظور ، ﺷﻛﻠت اﻟﻣوارد ﻣﺎدة ﺧﺻﺑﺔ ﻓﻲ اﻟﻔﻛر اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ، ﻣﻣﺎ أدى إﻟﻰ اﺳﺗﻘطﺎب اﻟﻌدﯾد ﻣن 
) اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن اﻟذﯾن ﻗﺎﻣوا ﺑﺗطوﯾر اﻟﻔﻛرة ﻣن ﻣﺳﺄﻟﺔ ﻣوارد إﻟﻰ ﻣﺳﺄﻟﺔ ﻣﻌﺎرف ﺛم ﻣﻬﺎرات ، ﻣﻌﺗﺑرﯾن ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة 
ﻛس ﺑﻘﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﻣﺎدﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻣﯾز ﺑﺳﺑب ﺗﻣﺗﻌﻬﺎ ﺑﺎﻟﺧﺻوﺻﯾﺎت اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻋ VBRﻟب ( اﻟﻣﻬﺎرات 
 VBRوﺑذﻟك ظﻬرت ﻓﻲ ﺑداﯾﺔ اﻟﺗﺳﻌﯾﻧﺎت رؤﯾﺔ ﻣﻛﻣﻠﺔ ﻟــــ . ﺑﻘﺎﺑﻠﯾﺔ اﻟﺗﻌرﯾف و اﻟﺷراء وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻻ ﺗﺣﻣل ﻣﯾزة ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ 
ﺗﻘوم ﻋﻠﻰ أن اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد ﻣرﺗﺑطﺔ ﺑطرﯾﻘﺔ ﻣزﺟﻬﺎ ﺗﻧﺳﯾﻘﻬﺎ و اﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻬﺎ ﻣﻊ ﻣوارد أﺧرى ﺧﺎﺻﺔ 
  desab ,reicnetepmoc)ﻲ ﯾﻣﻛن اﻟﻠﺟوء إﻟﯾﻬﺎ ، ﺗﻌرف ﺑﺎﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻣﺑﻧﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻬﺎرات ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﻟﺗ
   3(.weiv
) ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﻌﺑﺋﺔ و ﻣزج ﻟﻌدد ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ﺳواء ﻛﺎﻧت ﻣوارد ﻓردﯾﺔ " ﺑﺄن اﻟﻣﻬﺎرات ﺗﻣﺛل  fretoB ELﯾﻘول
ﻣن اﺟل اﻧﺟﺎز ﻋدد ...( ﻟﻣﻌطﯾﺎت ﺑﻧوك ا, ﺷﺑﻛﺎت وﺛﺎﺋﻘﯾﺔ)أو ﻣوارد اﻟﻣﺣﯾط ...( ,ﺳﻠوﻛﺎت, ﻣﻣﺎرﺳﺎت, ﻣﻌﺎرف
و ذﻟك ﺑﻬدف ﺗﺣﻘﯾق ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣﻧﺗظرة ﺗوﺟﻪ , ﻣن اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ ﺣﺳب ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﺣﺗراﻓﯾﺔ ﺧﺎﺻﺔ و ظروف ﻣﻌﯾﻧﺔ 
ﻣﺎ ﯾﻣﻛن إدراﻛﻪ ﻫﻧﺎ ﻫو أن اﻟﻣوارد و اﻟﻣﻬﺎرات ﻣﻔﻬوﻣﯾن ﻣﺧﺗﻠﻔﯾن ﻟﻛن ﻣﺗراﺑطﯾن و . 4"إﻟﻰ طرف ﻣﺣدد 
اﻟﻣوارد  ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﻟﻣﻬﺎرة ﻫﻲ ﻣﺎ ﺗﻌرف ﻓﻌﻠﻪ ، ﻓﺈنﻛﺎن اﻟﻣورد ﻫو ﻣﺎ ﺗﻣﺗﻠﻛﻪ  ذاﻓﺎ, ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﯾن
ﺗرﺗﺑط ﺑﻛﯾﻔﯾﺔ .....( ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ، ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ) اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣﻬﻣﺎ ﻛﺎن اﻟﻣظﻬر اﻟذي ﺗﺗﺟﻠﻰ ﺑﻪ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
ﺑﺎﻟﻣﻬﺎرات ﻷن ﻧﺷوء ﻫذﻩ اﻷﺻول و ﺗطورﻫﺎ ﻣﺎﻫو إﻻ اﻧﻌﻛﺎس ﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﻣﻬﺎرة ﻓردﯾﺔ أو  ﻣﺎ
وﻋﻠﻰ ﻫذا اﻷﺳﺎس ﯾﻌﺗﺑر اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري ﻣوردا ﻣﻣﺛﻼ ﻓﻲ اﻟﻣﻬﺎرات أﺣد أﻫم اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﻣﺳؤوﻟﺔ ﻋن . ﻣﺎﻋﯾﺔ ﺟ
  .وﻫذا ﻣﺎ ﯾﻔرض ﺿرورة دﻣﺞ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ   ،اﻣﺗﻼك اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣﯾزة ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ
                                                
   51 P , 2002 , siraP ,fup, noitidé 2 , riovas sed tnemeganam el , odnorraT edualC naeJ -1
  46 , 16 P P , medI -2
 ,sespille , noitidé 2 ,secnetépmoc sed euqigétarts tnemeganam el , elgérra cuL naeJ , niléuq dnartreB -3
 17 P ,0002 ,siraP
 , siraP , noitasinagro’d snoitidé , sevitcelloc te selleudividni ecnetépmoc sel eriurtsnoc , fretob el yuG -4
      06 P , 1002 , 0002
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ﺔ اﻟﺗﻲ ﻫﻲ ﻣزﯾﺞ ﻣن اﻟﻣﻌﺎرف ، ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻟﻣﻬﺎرات اﻷﺳﺎﺳﯾ VBCﻛﻣﺎ أن طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم ﻋﻠﯾﻬﺎ 
ﺑﯾن اﻟﻣﻬﺎرات (  eigrenyS) اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻔردﯾﺔ و اﻟﻣوارد اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ، ﺗﻧﺗﺞ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗﻧﺳﯾق و ﺗﺟﻣﯾﻊ اﻷﻓﺿﻠﯾﺔ 
و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﺈن اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري وﺣدﻩ ﻻ ﯾﻣﻠك ﻣﻬﺎرات أﺳﺎﺳﯾﺔ دون وﺟود ﺷﺑﻛﺔ ﻣن اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﯾن   1.اﻟﻔردﯾﺔ 
ﻓﺗﻌﻘد ﻫذﻩ اﻟﺷﺑﻛﺔ ﻫو اﻟذي ﯾؤدي إﻟﻰ ﻣﯾزة ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ طوﯾﻠﺔ ، وﻧﺎدرا ﻣﺎ  ،ﻣﻧظﻣﺔﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣوارد اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺗﻠﻛﻬﺎ اﻟ
  .ﺗﺷﻛل اﻟﻣوارد اﻟﻣﻧﻔردة ﻗوى ﻣﺣﻘﻘﺔ ﻷداء ﻣﻣﯾز 
  اﻟﻣﻔﻬوم و اﻷﺑﻌﺎد: ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ:II          
   :ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻔﻬومـ ــ1
   :ﺷرﯾﺔف ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺗﻌرﯾ 1ـ1  
ﺑﺳﺑب ﺗزاﯾد ﻗﻧﺎﻋﺎت اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن و أﺻﺣﺎب اﻷﻋﻣﺎل  ﺑﺄن اﻟﻧﺟﺎح اﻟﯾوم ﻓﻲ ظل ﻣﺣﯾط ﻏﯾر ﻣﺳﺗﻘر و أﺳواق 
ﻣﺗﻘﻠﺑﺔ و ﻣﻧﺗﺟﺎت أﻛﺛر ﺗﻌﻘﯾدا و زﺑﺎﺋن أﻛﺛر ﺗطﻠﺑﺎ ﯾﻌﺗﻣد ﺑﺷﻛل ﻛﺑﯾر ﻋﻠﻰ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﻲ أﺿﺣت اﻟﺛروة 
ء درﺟﺔ ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻣن د ﺑﺎت ﻣن اﻟﺿروري إﻋطﺎاﻟﺟوﻫرﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ و أﺣد أﻫم اﻟﻌواﻣل اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻸداء ، ﻓﺈﻧﻪ ﻗ
ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻣﺎ ﻟﻬﺎ ﻣن ﻗدرة ﻋﻠﻰ ﺗﺳﯾﯾر ﻛﺗﻠﺔ ﻣﺗﻧﺎﻣﯾﺔ ﻣن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻻﻫﺗﻣﺎم ﻟﻧظم 
ﻌﺗﺑر ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ل اﻷﻣﺛل ﻟﻬذﻩ اﻟﻣوارد ــ ﻟذﻟك ﺗﺑﺟﻣﯾﻊ أﺷﻛﺎﻟﻬﺎ و أﻧواﻋﻬﺎ ﺑﻐﯾﺔ ﺗﺣﻘﯾق اﻻﺳﺗﻐﻼ
   .ﺣﺎ ﻻﻫﺗﻣﺎم اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﺎﻟﻣورد اﻟﺑﺷري و ﺗﻧﻣﯾﺔ اﺳﺗﺧداﻣﻪاﻧﻌﻛﺎﺳﺎ واﺿ
إن اﻟﻔﺣص اﻟﻣﺗﻌﻣق ﻷدﺑﯾﺎت ﻫذا اﻟﻣوﺿوع ﯾﺑﯾن وﺟود ﺗﺑﺎﯾن ﻓﻲ ﺗﻌرﯾﻔﺎت اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن و اﻟﻣﺧﺗﺻﯾن ﻓﻲ ﻫذا 
ﺻﻌﺑﺎ ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﺣﺎﺿر ، ﻻ ﺳﯾﻣﺎ و أن ﻫذﻩ اﻟﻧظم ﻟﻬﺎ  اأﻣر ﯾﻌد ﻟذﻟك ﻓﺈن اﻟﺧروج ﺑﻣﻔﻬوم ﻣﺗﻛﺎﻣل ﻟﻬﺎ  ،اﻟﻣﺟﺎل
ﻣﺗطﻠﻌﺔ ﯾﻘﺎت ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن ﺟﻬﺔ ، و اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى ، و ﺗﻠك ﻣوﺿوﻋﺎت ارﺗﺑﺎط ﺑﺗطﺑ
 اﻟﻰ ﺎ ﺳﯾﻼزﻣﻬﺎ ﻣن ﺗﻐﯾرات و ﺗطورات ـ و ﻣﻣﺎ ﺗﺟدر اﻹﺷﺎرة إﻟﯾﻪ ، أﻧﻪ ﻟم ﯾﺻدرإﻟﻰ اﻷﻣﺎم ﯾﺻﻌب اﻟﺗوﻗﻊ ﺑﻣ
ﻧﺟدﻩ ﻓﻲ ﻧظم  ،  ﻋﻠﻰ ﻋﻛس ﻣﺎأﺣد اﻵن إﻻ ﻛﺗﺎﺑﯾن ﻓﻘط ﯾﺧﺗﺻﯾن ﺑﺗﻘدﯾم ﻣوﺿوع ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
  اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟوظﺎﺋف اﻷﺧرى ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ـ
و ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣوم ، ﺳﯾﺗم اﺳﺗﻌراض أﻫم اﻟﺗﻌﺎرﯾف ﺣﺳب ورودﻫﺎ اﻟزﻣﻧﻲ ﻓﻲ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ ﻣن أﺟل ﺗﺷﻛﯾل 
دراﺳﺔ ﺻورة ﻣﻘﺑوﻟﺔ ﻧوﻋﺎ ﻣﺎ ﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل إﻋطﺎء ﻣﻔﻬوم إﺟراﺋﻲ ﻟﻪ ﯾﺗﻔق و ﺗوﺟﻬﺎت اﻟ





                                                
  1 ـ  061p , ticpo , fretoD eL yuG  
 ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔﻣﺪﺧﻞ ﺗﺤﻠﻴﻠﻲ ﻟﻨﻈﻢ              :                         ﻞ اﻟﺜﺎﻧﻲاﻟﻔﺼ
 97
 
  اﻟﺗطور اﻟﻣﻔﺎﻫﯾﻣﻲ ﻟﻣﺻطﻠﺢ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟدى ﺑﻌض اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن:    11ﺟدول رﻗم    
  اﻟﺗﻌرـﯾـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــف  اﻟﺑﺎﺣﺛﯾــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــن
 )7791(ZTIRPAHS
وظﺎﺋف و اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻣﺗواﻓرة ﻓﻲ أي ﻣﻧظﻣﺔ ، ﻓﺿﻼ ﻋن أﻧﻪ ﺑﯾﺎن ﻣﻔﺻل ﻟﻠ
ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷدوات و اﻟوﺳﺎﺋل اﻹدارﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻛن اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻣن ﺗﺣدﯾد 
  .أﻫداف اﺳﺗﺧدام اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ
  )9791(NOSIRROM
ﻌﻰ ﺻﯾﺎﻏﺔ ﻓﻧﯾﺔ ﻣرﺗﺑﺔ ﻟﺗﻧﺎول اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗواﻓرة ﻟدى اﻟوﺣدة اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ ﺑﺎﻟﻧظﺎم و ﺗﺳ
إﻟﻰ اﻻﺣﺗﻔﺎظ ﺑﻬﺎ ، و ﺗﻘدﯾم ﺗﻘﺎرﯾر ﺗﺗﺿﻣن ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﺎﻟﺷﻛل اﻟذي 
  .ﺗﺣﺗﺎج إﻟﯾﻪ اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ و ﻣدﯾري اﻷﻓراد
  )1891(OICSAC
ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ ﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣوظﻔﯾن ووظﺎﺋﻔﻬم ﻟﻣﺳﺎﻋدة اﻟﻣدراء ﻓﻲ ﺗﻘﯾﯾم 
ﻟﻸﻧﺷطﺔ اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ  اﻟوﺿﻊ اﻟﺣﺎﻟﻲ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ووﺿﻊ اﻷﻫداف
  و ﺗﻘﯾﯾم ﻧﺟﺎح ﺗﻠك اﻷﻧﺷطﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل 
  ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧظﺎم ﻟﺗزوﯾد اﻟﻣدرﯾن و ﻏﯾرﻫم ﺑﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻘرارات اﻟﺧﺎﺻﺔ   )2891(NAVVAL ,SYHTAM
  )5891(LEKKIN
ﻫو اﻟﻧظﺎم اﻟذي ﯾﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﻣواﻛﺑﺔ اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺳرﯾﻌﺔ اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ ﻓﻲ إدارة اﻟﻣوارد 
ﺔ ﻻﻧﺟﺎز ﺷرﯾﺔ و ﺣﺎﻻت اﻟﺗﻌﻘﯾد اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ ﻓﯾﻬﺎ ، و ﺗﺳﺗﺧدم ﻫذﻩ اﻷﻧظﻣاﻟﺑ
ﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و ﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ و ﺧزن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و وظﺎﺋف و ﻣﻬﺎم ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺟﻣ
اﺳﺗرﺟﺎﻋﻬﺎ و ذﻟك ﻻﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﺑﺷﻛل ﯾؤﺛر  ﻓﻲ ﺻﻧﻊ اﻟﻘرارات اﻹدارﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻘﻊ 
  ﺿﻣن ﻣﺟﺎل اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
  )6891(SEIRRAH
ﺣﺎﺳوب ﺗﻬدف إﻟﻰ ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و ﺧزﻧﻬﺎ و اﻟﺣﻔﺎظ ﻋﻠﯾﻬﺎ طرق ﻣﺳﺗﻧدة إﻟﻰ اﻟ
و اﺳﺗرﺟﺎع و ﺗﻘدﯾم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑطرﯾﻘﺔ ﻣﻔﯾدة ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺧص اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ 
  اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
  )9891(EKNEOREK
ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟطرق اﻟﺗﻲ ﯾﺳﺗﺧدﻣﻬﺎ اﻟﻣﺳﺗﻔﯾدون ﺑﺎﺳﺗﺧدام اﻟﺣﺎﺳﺑﺔ اﻻﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ 
اﻷﻋﻣﺎل ﺑدءا ﻣن اﻟﻣدرﯾن و ﻟﺗﺣﺳﯾن أداﺋﻬم و ﯾﺳﺗﺧدﻣﻬﺎ اﻟﻌدﯾد ﻣن ﻣﺧﺗﺻﻲ 
اﻧﺗﻬﺎءا ﺑﺎﻟﻣﺗﺧﺻﺻﯾن و اﻟﻣﺣﺗرﻓﯾن و اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﯾن و ﻛذﻟك اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ، وﺗﺳﺗﺧدم 
  ﻓﻲ ﻛل اﻟﺣﻘول اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻸﻋﻣﺎل 
  ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻧظﺎم اﻵﻟﻲ اﻟذي ﯾﺳﻌﻰ إﻟﻰ ﺟﻣﻊ و ﺗﺧزﯾن و اﺳﺗرﺟﺎع اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ   )2991(LLERRAC
  )4991(EON
ﻣﺟﯾﺎت و اﻟﺣﺎﺳﺑﺔ اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ ﺑﻧوﻋﯾﻬﺎ اﻟﻛﺑﯾر و اﻟﺻﻐﯾر، و اﻟذي ﯾﺗم ﺗﻠك اﻟﺑر 
وارد ﻋن طرﯾﻘﺔ إدﺧﺎل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و ﺻﯾﺎﻧﺗﻬﺎ و ﺗﺣدﯾﺛﻬﺎ و اﺳﺗﺧدام ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣ
و اﻟﻣوظﻔﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ ﻣﺟﺎﻻت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ،  ندﯾﯾﻔاﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻬدف ﺗوﻓﯾرﻫﺎ ﻟﻠﻣﺳﺗ
اﻟﻧزاﻋﺎت اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ و وﻛذﻟك ﻟﻠﻣدرﯾن ﺑﻬدف ﺻﻧﻊ اﻟﻘرارات اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ و ﺗﺟﻧب 
  ﺗﻘوﯾم اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و دﻋم اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﯾوﻣﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ 
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   )8991( AMREV, KAYANATTAP
اﻟطرﯾﻘﺔ اﻟﻧظﺎﻣﯾﺔ ﻟﺗﺧزﯾن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﻛل ﻓرد ﻣوظف ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
ﻟﻠﻣﺳﺎﻋدة ﻓﻲ اﻟﺗﺧطﯾط و اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات و ﺗﻘدﯾم ﺗﻘﺎرﯾر اﻹﯾرادات ﻟﻠﻔروع 
  اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ
  )9991(YNOHTNA
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺻﻣم ﻟدﻋم ﻗرارات ﻣدراء اﻟﺗﺷﻐﯾل ، إذ أن ﻣﻧظﻣﺎت اﻷﻋﻣﺎل 
ﺗﻣﺗﻠك أﻧظﻣﺔ ﺣﺎﺳوﺑﯾﺔ ﺗﺣﺗوي ﻋﻠﻰ ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ، وﻟﻛن ﻫذا اﻟﻧظﺎم ﻣﻔﯾد ﻓﻲ 
  ﻣواﻗﻊ أﺧرى ﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﺈدارة وظﺎﺋف اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
  (1002)اﻟﯾوزﺑﻛﻲ
اﻟﻘواﻋد ﻣن أﺟل  ﻫﯾﻛل ﻣﺗﻛﺎﻣل و ﻣﺗﻔﺎﻋل ﻣن اﻟﻣﺳﺗﻠزﻣﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻛﺎﻵﻻت و
ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ذات اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﺎﻷﻓراد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن و ﺑﺎﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﻧوﻋﯾﺔ و 
ﺗوﺻﯾﻠﻬﺎ إﻟﻰ اﻟﻣﺳﺗﻔدﯾن ﻟﺻﻧﻊ اﻟﻘرارات و إﻧﺟﺎز وظﺎﺋف إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و 
  ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻣﻣﺎ ﯾﺣﻘق أﻓﺿل اﺳﺗﺧدام ﻣﻣﻛن ﻟﻬذﻩ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
 )2002( NODNOL, NODNOL
ظﺎم اﻟذي ﯾﺣﺗﻔظ ﺑﺳﺟﻼت اﻟﻣوظﻔﯾن و ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﻣﻬﺎراﺗﻬم و ﺗﻘﯾﯾم أداﺋﻬم و ﻫو اﻟﻧ
إدارة ﺗﻔوﯾﺿﺎت اﻟﻣوظﻔﯾن و ﺗطوﯾر اﻟﻣﺳﺎر اﻟﻣﻬﻧﻲ و دﻋم ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد 
  اﻟﺑﺷرﯾﺔ  
  (2002)ﺑن ﺣﻣدان
ﺗﻌﻣل ﺑﺻورة ﻣﻧﺗظﻣﺔ و ﻓﺎﻋﻠﺔ ﺗﺷﻣل ﺟﻣﻊ وﺧزن و  ﻲﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣﻛوﻧﺎت اﻟﺗ
و اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ،  ﺗﺣﻠﯾل و ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ و اﺳﺗرﺟﺎع اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت
وإ دارﺗﻬﺎ و ﺗﻬﯾﺋﺗﻬﺎ أﻣﺎم اﻟﻣﺳﺗﻔﯾدﯾن ﻣن اﻟﻣدﯾرﯾن و ﺻﻧﺎع اﻟﻘرار ﻟﻣﺳﺎﻋدﺗﻬم ﻓﻲ 
اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﺳﺗﻘطﺎﺑﻬﺎ و ﺗﻌﻧﯾﻧﻬﺎ وﺗدرﯾﺑﻬﺎ 
  و ﺗطوﯾرﻫﺎ و ﺗﻘوﯾم أداﺋﻬﺎ ﺑﻛﻔﺎءة وﻓﻌﺎﻟﯾﺔ 
  )4002(NENATLUOP
وﺳب ﯾﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ﺷﺑﻛﺔ ﻣن ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت، ﯾﺳﺗﺧدم ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻧظﺎم ﻣﺣ
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﺗﺧزﯾﻧﻬﺎ و ﺗﺣﻠﯾﻠﻬﺎ و اﺳﺗرﺟﺎﻋﻬﺎ وﻧﺷرﻫﺎ ﺣول اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
  ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ
 )6002(IAGN,TAW
ﻣرﻛب ﻣن ﺷﺑﻛﺔ ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و ﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﻛﻣﺑﯾوﺗر و اﻟﻣﻛوﻧﺎت اﻟﻣﺎدﯾﺔ و 
ﺗﺳﻠﯾم  وﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد  اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻟﺿرورﯾﺔ ﻟﺟﻣﻊ و ﺗﺳﺟﯾل و ﺧزن و
  اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ: اﻟﻣﺻدر 
ﺗﯾﺳر ﻟﻠﺑﺎﺣﺛﺔ ﻣن ﺗﻌرﯾﻔﺎت ﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻟﺗﻲ ﺟﺎءت ﻋﻠﻰ أﺳﺎس زﻣﻧﻲ ﯾﻣﻛن  ﺑﻌد ﻋرض ﻣﺎ
  :اﺳﺗﺟﻼء اﻟﻣﻼﺣظﺎت اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ 
 :ﻫﻧﺎك ﺗﺑﺎﯾن ﻓﻲ اﻟﺗﻌﺎرﯾف ﻟدى اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن و اﻟﻣﺧﺗﺻﯾن ﺑﺗﺎﺑﯾن *
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اﺣل اﻟﺗﻲ ﻣر ﺑﻬﺎ ﻫذا اﻟﻧظﺎم و اﻟﺗطورات اﻟﺗﻲ ﺣدﺛت ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﺗﻘﻧﯾﺔ اﻟﺣﺎﺳﺑﺎت ، إذ ﻧﻼﺣظ أﻧﻪ ﻣن ــ اﻟﻣر   
اﻟﺳﺑﻌﯾﻧﺎت اﻟﻘرن اﻟﻣﺎﺿﻲ إﻟﻰ اﻟوﻗت اﻟﺣﺎﺿر ﺗﺣول اﻟﻣﻔﻬوم ﻓﻲ ﻛل ﻣرة إﻟﻰ ﻋﻣﻠﯾﺎت أوﺳﻊ و أﻛﺛر ﺗﻌﻘﯾدا 
ﻟﺣﺎﺳﺑﺔ اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ اﻟﻌﺻب ﻟﯾﻛون أﻛﺛر ارﺗﺑﺎطﺎ ﺑﺎﻟﺗطورات اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﺗﻘﻧﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺣﯾث أﺻﺑﺣت ا
  .اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﻌﻣل ﻫذا اﻟﻧظﺎم 
ــ اﻟﻣراﺣل اﻟﺗﺎرﯾﺧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻣر ﺑﻬﺎ ﺣﻘل اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻟﺗﻲ اﻧﻌﻛﺳت ﻋﻠﻰ دور ﻫذا اﻟﻧظﺎم ﻣن ﺗﻘدﯾم ﺗﻘﺎرﯾر   
  .و ﻛﺷوﻓﺎت دورﯾﺔ ﻋن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن إﻟﻰ دﻋم ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻘرارات ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
ﺗﻌﺑر ﻋن وﺟﻬﺎت ﻧظرﻫم ، ﺣﯾث ﯾﻧظر أﺻﺣﺎب اﻻﺗﺟﺎﻩ اﻷول ﻟﻪ  تﺎاﻧﻘﺳﺎم أراء اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن إﻟﻰ ﺛﻼث اﺗﺟﺎﻫ*  
 ﺟﺎﻩ اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻣن ﻣﻧظور ﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ ﺑﺣتﻓﻲ ﺣﯾن ﯾﻧطﻠق أﺻﺣﺎب اﻻﺗ ،ﻣن ﻣﻧظور أﻧﺷطﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
ﺟﺎﻋﻠﯾن اﻟﺣﺎﺳﺑﺔ اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ اﻟﻌﺻب اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﻌﻣل ﻫذا اﻟﻧظﺎم ، أﻣﺎ اﻻﺗﺟﺎﻩ اﻷﺧﯾر ﻓﯾﺟﻣﻌون ﺑﯾن اﻻﺗﺟﺎﻫﯾن 
  .اﻟﺳﺎﺑﻘﯾن ﻣﻌﺎ 
أﻏﻠب اﻟﺗﻌرﯾﻔﺎت اﻟﺗﻲ أوردﺗﻬﺎ اﻟدراﺳﺔ ﻧظرت إﻟﻰ أن ﻣﻬﻣﺔ ﻫذا اﻟﻧظﺎم ﻫﻲ ﺗﻘدﯾم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻌﻠق *  
ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، وﻫﻲ ﻧظرة ﺿﯾﻘﺔ و ﻣﺣدودة ﻻ ﺗﺗﻣﺎﺷﻰ ﻣﻊ اﻟﺗوﺟﻪ اﻟﺟدﯾد ﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟذي ﯾؤﺷر 
داف اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣﻬﺎرات و اﻟﺗﻲ ﺳﺑق ﻋﻠﻰ اﻟﺑﻌد اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻬﺎ و ﻣن ﺛﻣﺔ ﻋﻠﻰ أﻫﻣﯾﺔ ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫ
اﻹﺷﺎرة إﻟﯾﻬﺎ أﻧﻔﺎ ــ ﻓﺎﻟﻣورد اﻟﺑﺷري ﻣﻔﻬوم ﻋﺎم ﯾﺷﻣل ﺟﻣﯾﻊ اﻷﻓراد اﻟذﯾن ﯾﺿﯾﻔون أو ﻻ ﯾﺿﯾﻔون ﻗﯾﻣﺔ ﻟﻣﻧﺗﺟﺎت 
اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، ﻓﻲ ﺣﯾن ﺗﺗﻣﺗﻊ اﻟﻣﻬﺎرات ﺑﺎﻟﺧﺻوﺻﯾﺔ اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗؤﻫﻠﻬﺎ ﺑﺄن ﺗﻛون ﻣﺻدرا ﻷداء ﻣﺗﻣﯾز 
ﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻻ ﯾﻣﻛن ﺑﺄي ﺷﻛل ﻣن اﻷﺷﻛﺎل أن ﺗﺗﺳﺎوى اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺣﺗواﻫﺎ و ﺟودﺗﻬﺎ ﻣﻊ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ، و ﺑ
  اﻟﻣﻬﺎرات ــ
ﻓﺗﻣﺎﺷﯾﺎ ﻣﻊ اﻟﺗطور اﻟزﻣﻧﻲ و اﻟﻧﺿﺞ اﻟﻣﻌرﻓﻲ اﻟذي ﺷﻬدﺗﻪ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺗﺟﺎوزﻫﺎ اﻟﯾوم اﻟﺟﺎﻧب  
ﻣزاوﺟﺔ ﺑﯾن اﻟﺟﺎﻧﺑﯾن ﻣن أﺟل إﻋطﺎء ﺻورة اﻟﺗﺳﯾﯾري اﻟﺗﻘﻠﯾدي ﻟﻠوظﯾﻔﺔ إﻟﻰ اﻟﺟﺎﻧب اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻬﺎ ، و ﺑﻐﯾﺔ اﻟ
ﺷﺎﻣﻠﺔ ﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻬﺎ ، و ﺑﻌد ﻏرﺑﻠﺔ ﻣﺎ أﻣﻛن اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﻪ ﻣن أﻓﻛﺎر ﺑﻬذا اﻟﺻدد ﻓﺈن ﺗﻌرﯾف اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻟﻧظﺎم 
ﻛون ، ﯾﺗ ذو ﺟﺎﻧﺑﯾن ﺗﺷﻐﯾﻠﻲ و ﺗﺣﻠﯾﻠﻲ ﻧظﺎم ﻓرﻋﻲ ﻓﻲ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ" ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻫو 
ﯾب و اﻵﻻت و اﻟﻣﻌدات اﻟﺗﻲ ﯾﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﻬﺎ اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﺳﺎﻟ ﻣن
ﺎ و و ﺗﻌﺑﺋﺗﻬ ﻫﺎﺗطوﯾر ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى ﺑﺎﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻣطﻠوﺑﺔ  واﻟﻌﻣل  ﻋﻠﻰ ﺑﺎﻟﻣورد اﻟﺑﺷري و ﻣن ﺟﻬﺔ ﺗﺗﻌﻠق 
ﯾﻣﯾﺔ ــ ﻛﻣﺎ ﯾﺳﺗﺧدم ﻫذا اﻟﻧظﺎم ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻧظ ، وذﻟك ﺑﻬدف ﺗﺣﺳﯾن أداء اﻟﻔردﺎاﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﯾﻬ
  ."اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﻣﺳﺎﻋدة ﻣﺳﯾري اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻹﻧﺟﺎز ﻣﻬﺎﻣﻬم 
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   :ر ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻋﻧﺎﺻ  2ـ1
اﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ اﻷطر اﻟﻣﻔﺎﻫﻣﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻧظرﯾﺔ اﻟﻧظﺎم اﻟﻌﺎم و اﻟﺗﻲ ﺗﺣدد ﻋﻧﺎﺻر اﻟﻧظﺎم ﻓﻲ إطﺎر 
ﺗﻌﻘﯾدﻩ و ﻣﺟﺎل ﺗطﺑﯾﻘﻪ ــ ، ﻓﺈﻧﻪ ﯾﻣﻛن اﻟﻧﻣوذج اﻟﻌﺎم ــ ﺑﻐض اﻟﻧظر ﻋن طﺑﯾﻌﺔ ﻫذا اﻟﻧظﺎم و أﻫداﻓﻪ و درﺟﺔ 
  1:  ﺗﺟزﺋﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إﻟﻰ اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻷرﺑﻌﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ 
دﯾن ، ﻟذا ﺗﻘﺗﺿﻲ ﯾﺑل اﻟﻣﺳﺗﻔﻗﺗﻌد اﻟﻣدﺧﻼت اﻷﺳﺎس ﻓﻲ ﺗوﻟﯾد اﻟﻣﺧرﺟﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻣن :  اﻟﻣدﺧﻼت    
، ﻓﺎﻟﻣﺎدة اﻷوﻟﯾﺔ اﻟﺟﯾدة ﯾﻧﺗﺞ ﻋﻧﻬﺎ ﺳﻠﻌﺔ  ﻋﻠﻰ أﺳس ﺻﺣﯾﺣﺔ و ﺳﻠﯾﻣﺔ و ﺑﺎﻟﻣواﺻﻔﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ اﻟﺿرورة ﺗﺣدﯾدﻫﺎ
ﺗﺗﻣﺛل ﻣدﺧﻼت ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻓﻘط و اﻟﺗﻲ ﯾﻘﺻد ﺑﻬﺎ ــ ﻛﻣﺎ ﺳﺑق اﻹﺷﺎرة  ﺟﯾدة ــ و
  :          ﻣن ﻗﺑل ــ اﻟﻣﺎدة اﻟﺧﺎم اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﺧدم ﻟﺗوﻟﯾد ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﺻﺎﻧﻊ اﻟﻘرار ، ﺣﯾث ﯾﻣﻛن ﺗﺻﻧﯾﻔﻬﺎ إﻟﻰ ﺛﻼﺛﺔ أﻧواع ﻫﻲ
ــ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣوظف ﻛﺎﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ، اﻟﻣؤﻫﻼت اﻟدراﺳﯾﺔ ، اﻟﺧﺑرات اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ   
  .اﻟﺦ ....ﻹﻟﻰ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺣﯾﺎة اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻛﺗﺎرﯾﺦ اﻟﺗﺣﺎق اﻟﻣوظف ﺑﺎﻟوظﯾﻔﺔ ، اﻟﺗدرج اﻟوظﯾﻔﻲ 
ﺎت اﻟوظﺎﺋف و أرﻗﺎﻣﻬﺎ و ﻣواﻗﻌﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ و ﻛذا ــ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟوظﺎﺋف و اﻟﺗﻲ ﺗﺷﻣل ﻣﺛﻼ ﻣﺳﻣﯾ  
  .اﻟﺗﻌدﯾﻼت اﻟﺗﻲ ﺗطرأ ﻋﻠﯾﻬﺎ 
  .ــ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗﻧوﻋﺔ ﻛﺑﯾﺎﻧﺎت ﺳﯾﺎﺳﺎت اﻟﺗوظﯾف و اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺳوق اﻟﻌﻣل   
  :م اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻣن ﻣﺻدرﯾن ﻫﻣﺎ ﻫذﻩ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﯾﺗ
اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻌﻣل ﻓﯾﻬﺎ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت  و ﻫﻲ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻛس واﻗﻊ اﻟﺑﯾﺋﺔ:  اﻟﻣﺻﺎدر اﻟداﺧﻠﯾﺔ    
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ــ و ﯾﺗم اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻫذﻩ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣن أﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻷﺧرى ، إذ ﺗﻌد ﻫذﻩ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت 
ﻓﻲ اﻷﺻل ﻣﺧرﺟﺎت ﻷﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻷﺧرى اﻟﻣوﺟودة ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻛﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹﻧﺗﺎج ، ﻧظﺎم 
اﻟﺦ ، و ذﻟك ﻓﻲ إطﺎر ﻋﻼﻗﺔ اﻟﺗﻛﺎﻣل ﺑﯾن اﻷﻧظﻣﺔ .....اﻟﺗﺳوﯾق ، ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت 
  .اﻟوظﯾﻔﯾﺔ و اﻟﺗﻲ ﺳﺑﻘت اﻹﺷﺎرة إﻟﯾﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻣن اﻟﻔﺻل اﻟﺳﺎﺑق 
و ﻫﻲ اﻟﻣﺻﺎدر اﻟﺗﻲ ﺗﻘﻊ ﻓﻲ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ اﻟﻣﺣﯾطﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ ، و اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻛس  : اﻟﻣﺻﺎدر اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ   
اﻟﻣوردﯾن ، اﻟﻣﻧظﻣﺎت : ﻬﺎ ﻧظﺎم ﻣﻔﺗوح ــ و ﻫذﻩ اﻟﺟﻬﺎت ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﺗﺗﻔﺎﻋل ﻣﻌﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑوﺻﻔﺟﻬﺎت اﻟﺗﻲ اﻟ
  .اﻟﺦ ....اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ، اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ اﻟداﻋﻣﺔ ﻟﻠﻌﻣﺎﻟﺔ ، اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ 
                                                
   421،   711، ص ص  802، ﻣؤﺳﺳﺔ ﺣورس اﻟدوﻟﯾﺔ ، ﻣﺻر ،  1ـ ط اﻹدارة اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔـ ﻣﺣﻣد اﻟﺻﯾرﻓﻲ ،  1
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ﺎت اﻟﺗﺣﻠﯾﻠﯾﺔ و ﻫﻲ اﻟﻧﺷﺎطﺎت اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗم ﻋﻠﻰ اﻟﻣدﺧﻼت ، و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾ : ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ  
اﻟﺣﺳﺎﺑﯾﺔ و اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﺑﻬدف ﺗﺣوﯾﻠﻬﺎ إﻟﻰ ﺻورة واﺿﺣﺔ ﯾﻣﻛن اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣﻧﻬﺎ ﺑﺎﻟﺷﻛل اﻟﺟﯾد ، ﺣﯾث ﯾﺗم أوﻻ 
ﺗﺳﺟﯾل ورﺻد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣن ﻣﺻﺎدرﻫﺎ ﺛم ﺗرﺗﯾﺑﻬﺎ و ﺗﻧﺳﯾﻘﻬﺎ وﻓق ﻧﻣط ﻣﻌﯾن ﺣﺳب اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت و ذﻟك ﺑﺎﻻﺳﺗﻌﺎﻧﺔ 
و اﻟﺣﻔﺎظ ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻻﺳﺗدﻋﺎﺋﻬﺎ ﻋﻧد اﻟﺣﺎﺟﺔ ، وذﻟك ﻓﻲ ﻣﻠﻔﺎت ﻣﻌﯾﻧﺔ  ﺑﺎﻟﺑراﻣﺞ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ اﻟﻣﺗوﻓرة ، و أﺧﯾرا ﺗﺧزﯾﻧﻬﺎ
اﻟﺗﻲ ﺗﺧﺿﻊ ﻟﻠﺗﻔﺳﯾر ﺗﺑﻌﺎ ﻟﻠﺗﻐﯾرات اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻧﺷﺎطﺎت اﻟﺗﻲ  ﯾطﻠق ﻋﻠﯾﻬم اﺳم ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
 .ﺗﺗوﻟد ﻋﻧﻬﺎ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت 
ﻣﺛل اﻟﺗﻘﺎرﯾر و اﻟﻣﺧططﺎت و  ﺗﺗﻣﺛل ﺑﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻛﺑﯾرة ﻣن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﻌدة وﻓق أﺷﻛﺎل ﻣﺗﻧوﻋﺔ:  اﻟﻣﺧرﺟﺎت   
وﻣﻊ ﺣﺟم و ﻧوع ﻣﺧرﺟﺎت ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت   .اﻷﺷﻛﺎل اﻟﺑﯾﺎﻧﯾﺔ و اﻟﺗﻲ ﺗطﻠب ﻣن داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ أو ﺧﺎرﺟﻬﺎ 
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺧﺗﻠف ﻣن ﻧظﺎم إﻟﻰ اﺧر و ﺣﺳب ﻧوع و ﺣﺟم اﻟﻌﻣل اﻟذي ﺗﻘوم ﺑﻪ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، ﻓﺈﻧﻬﺎ ﺗﺣظﻰ 
ﻠوﻣﺎت اﻷﺧرى اﻟﻣوﺟودة ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻧظرا ﻟﺗﻌدد و ﺗﻧوع أﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻌﻣﯾﺔ ﺑﺎﻟﻐﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺑﺎﻗﻲ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑﺄﻫ
  : ﺗﻌدد ﯾرﺟﻊ أﺳﺎﺳﺎ ﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻫﻣﺎ . دﯾن ﻣﻧﻬﺎ ﻣن اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟدﻧﯾﺎ إﻟﻰ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﯾاﻟﻣﺳﺗﻔ
  .ــ ﺗﻌدد ﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﻧظﺎم اﻟﺗﻲ ﺗﻣس ﻣﺧﺗﻠف ﺟواﻧب اﻟﺗﻧظﯾم 
  .و وﺣدة ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻣوﺟودة ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ــ ﺗﺧﺻص ﻋﻣل ﻫذا اﻟﻧظﺎم ﻓﻲ ﻣورد ﻻ ﺗﺧﻠو ﻣﻧﻪ أي إدارة أ
  :ﻟذا ، ﻓﺎﻷﻣﺛﻠﺔ ﻣﺗﻌددة ﻟﻬذﻩ اﻟﻣﺧرﺟﺎت ، و اﻟﺗﻲ ﻧذﻛر ﻣﻧﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺳﺑﯾل اﻟﻣﺛﺎل و ﻟﯾس اﻟﺣﺻر ﻣﺎ ﯾﻠﻲ 
  .ــ ﺧطط و ﺑراﻣﺞ ﻋن اﻟوظﺎﺋف و اﻟﻣوظﻔﯾن 
  اﻟﺦ .......ــ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن اﻷﻧﺷطﺔ اﻹدارﯾﺔ ﻛﺎﻟﺗوظﯾف ، اﻟﺗﻛوﯾن ، اﻟﺗرﻗﯾﺔ ، ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء 
  .ﺗﻘﺎرﯾر ﻋن أوﺿﺎع اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻟﻣﻬﺎرات ﺣﺎﻟﯾﺎ و ﺳﺎﺑﻘﺎ و ﻣﺳﺗﻘﺑﻼ ــ 
ﻣﺛل اﻟﻌﻧﺻر اﻟذي ﯾﺗم ﻣن ﺧﻼﻟﻪ ﻗﯾﺎس ﻣﺧرﺟﺎت ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺗ:اﻟﺗﻐذﯾﺔ اﻟﻌﻛﺳﯾﺔ    
ﺑﯾن وﻓق ﻣﻌﺎﯾﯾر ﻣﺣددة، و ﯾرﺗﻛز ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﺗم ﺗوﻓﯾرﻫﺎ ﻓﻌﻠﯾﺎ ﻣن ﻗﺑل اﻟﻧظﺎم و 
  .اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺳﺗﻬدﻓﺔ و اﻟﻣﺧطط ﺗوﻓﯾرﻫﺎ ﺑﻬدف ﺗﺣدﯾد اﻻﻧﺣراﻓﺎت ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾﻧﻬﺎ و ﺗﺷﺧﯾص أﺳﺑﺎﺑﻬﺎ و ﺗﺻﺣﯾﺣﻬﺎ 
و ﺗﻛﺗﺳب اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣرﺗدة أﻫﻣﯾﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧظرا ﻻرﺗﺑﺎط ﻣﺧرﺟﺎﺗﻪ ﺑﻣﻬﻣﺔ 
، ﻛﻣﺎ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻟﺗﻐﯾرات ﻓﻲ ﺳﯾﺎﺳﺎت و ﺻﻧﻊ اﻟﻘرارات و اﻟﺗﻲ ﺗﻌد اﻟﻣﻌﯾﺎر ﻓﻲ ﻗﯾﺎس ﻓﺎﻋﻠﯾﺔ ﻫذا اﻟﻧظﺎم 
  .إﺟراءات ﺷؤون اﻷﻓراد و ﻛذا ﺗدﻋﯾم اﻟرﻗﺎﺑﺔ ﻋﻠﯾﻬم 
  ر ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻟﻣﺧطط اﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾوﺿﺢ ﻧﻣوذﺟﺎ ﺗﻔﺻﯾﻼ ﻟﻌﻧﺎﺻ
   
  
                                                
 .رﯾﺔ ﺑﺎﻟﺗﻔﺻﯾل ﻻﺣﻘﺎ ـ ﺳﯾﺗم اﻟﺗطرق إﻟﻰ ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷ 
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  ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ: اﻟﻣﺻدر 
ق ، ﻓﺈن ﻋﻧﺎﺻر ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺗﻛﺎﻣل ﻣﻊ ﺑﻌﺿﻬﺎ اﻟﺑﻌض و ﺗﺗﻔﺎﻋل ﻣﻊ اﻟﺑﯾﺋﺔ وﻣﻣﺎ ﺳﺑ
وﻣن ﺛﻣﺔ اﻟوﺻول إﻟﻰ ﺣﺳن   اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔو ﺗﺳﯾﯾر  اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻟﻠﻧظﺎم ﻟﺗؤدي دورا أﺳﺎﺳﯾﺎ ﻓﻲ دﻋم وظﯾﻔﺔ 
  .وارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻣﺎ ﯾﺣﻘق اﻷﻫداف اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ اﺳﺗﺧدام اﻟﻣ
   :رﯾﺔ ﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﯾﺳﯾﺗاﻷﺑﻌﺎد اﻟـ ــ2 
ﺿﻣﻧﯾﺎ ﺗوﺣﻲ ﺗﻌﺎرﯾف ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، ﺑﺄن ﻫذا اﻷﺧﯾر ﯾﺗﺿﻣن ﻣﻌﺎﻧﻲ ﻣﺗﻌددة و ﻣﺗﻧوﻋﺔ 
اﻟﺗﺄﻛﯾد ﻋﻠﻰ اﻷﺑﻌﺎد اﻟﺟوﻫرﯾﺔ ﻟﻪ و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ  وﻟﻛﻧﻬﺎ ﻣﺗداﺧﻠﺔ و ﻣﺗﻌﺎﺿدة ﻓﻲ ﻋﻧﺎﺻرﻫﺎ ـ ﻫذا اﻟﻔﻬم ﯾﻘودﻧﺎ أﻟﻰ
   1:
  اﻟﺑﻌد اﻟﺗﻘﻧﻲ   
  اﻟﺑﻌد اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ   
  اﻟﺑﻌد اﻟﺑﺷري    
 : ﺗظﻬر ﺑﯾﺎﻧﯾﺎ ﻓﻲ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ 
  
                                                
  1 ـ .927_617 ,PP ,0002 ,siraP ,noitasinagro’d noitidé ,noitidé 2 ,seniamuh secruosser sel ,ssieW irtimiD 







  اﻟﻣدﺧﻼت 
  ﻣن      
  ﻣﺻﺎدر   
  :ﺧﺎرﺟﯾﺔ 
  اﻟﻣوردﯾن 
  اﻟﻣﻧظﻣﺎت   
  اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ   
  اﻟﻣؤﺳﺳﺎت
  اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ   
  ﻟداﻋﻣﺔ   
  ﻟﻠﻌﻣﺎﻟﺔ 
  اﻟﻣﻧظﻣﺎت  
   اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ  
  اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ             
  
  
  ا ﻟﻣدﺧﻼت ﻣن ﻣﺻﺎدر  
 داﺧﻠﯾﺔ            
  إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ




  ـ ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن اﻟﻣوظﻔﯾن
  ـ ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن اﻟوظﺎﺋف
 ـ ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣﺗﻧوﻋﺔ
  ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ
  
  ـ ﺗﺟﻣﯾﻊ ورﺻد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت
  ـ ﺗﺻﻧﯾف و ﺗرﺗﯾب اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت
  ر اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتـ ﺗﺣﻠﯾل و ﺗﻔﺳﯾ
  ـ ﺗﺧزﯾن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
  ـ اﺳﺗرﺟﺎع اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
 












ﺧطط وﺑراﻣﺞ ﻋن  ـ
  اﻟوظﺎﺋف و اﻟﻣوظﻔﯾن
ـ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن اﻷﻧﺷطﺔ 
اﻹدارﯾﺔ ﻛﺎﻟﺗوظﯾف ، 
  اﻟﺗﻛوﯾن
ـ ﺗﻘﺎرﯾر ﻋن أوﺿﺎع 
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻟﻣﻬﺎرات 
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ﻛوﻧﺎ ﻣﻬﻣﺎ ﻓﻲ د ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣورد أﺳﺎﺳﯾﺎ ﻣن ﻣوارد ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وﻣﺗﻌ : اﻟﺑﻌد اﻟﺗﻘﻧﻲ
و اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت و ﻣﺧﺗﻠف ﺗطﺑﯾﻘﺎﺗﻬﺎ و ( اﻷﺟﻬزة و أﺟزاﺋﻬﺎ ) م ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣﻛوﻧﺎت اﻟﻣﺎدﯾﺔ ﻣﻛوﻧﺎﺗﻪ اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ ـ ﺗﺿ
ﺷﺑﻛﺎت ، و اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎﻋد ﻓﻲ ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ و ﻛل وﺳﺎﺋل ﻧﻘل و ﺗﺧزﯾن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت إﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻻﺗﺻﺎﻻت و اﻟ
ﻠف ﻋن ﺑﻘﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻷﺧرى ، ﻓﻬﻲ ﺗدﯾن ﺑﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣورد اﻟﺑﺷري ـ ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﺗﺧﯾﺗﺟﻬﯾز اﻟﻣﺳﺗﻔ
   1: ﺗﺗﻣﯾز ﺑﺄﻧﻬﺎ 
ــ ﻣﺗﻧوﻋﺔ و ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺑﺳﺑب ﺗﺑﺎﯾن اﻷﻓراد ، وﻫذا ﻣﺎ ﯾﺻﻌب ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟوﺻف اﻟﺷﺎﻣل ﻟﻛل ﻓرد ﻓﻲ اﻟﻌﻣل، ﻛﻣﺎ ﯾﺟﻌل 
  .ر ﻣﻛﻠﻔﺎ اﻷﻣ
، ﻣﻣﺎ ...( ﺳوق اﻟﻌﻣل ، اﻟﻘواﻧﯾن ) ــ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺗﻐﯾرة ﻻرﺗﺑﺎط ﺟزء ﻛﺑﯾر ﻣﻧﻬﺎ ﺑﺎﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﺣﯾط 
  ﯾﺳﺗدﻋﻲ ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﻣﺳﺗﻣرة ﻟﺗطور ﻫذﻩ اﻟﻣﺗﻐﯾرات ﻣن أﺟل ﺗﺣدﯾث اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟرﺟوع إﻟﯾﻬﺎ ﻋﻧد ﺻﻧﻊ اﻟﻘرارات 
ﺎ ﺗﻔﺗﻘد ﻟﺻﻔﺔ اﻟﻣوﺛوﻗﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺧﻠو اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ ﻣن ــ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻧوﻋﯾﺔ أﻛﺛر ﻣﻧﻬﺎ ﻛﻣﯾﺔ ، و ﻫذا ﻣﺎ ﯾﺟﻌﻠﻬ
اﻷﺧطﺎء و اﻟﺗﺣﯾز ﻓﻲ اﻟﻌرض و اﻟﺗﺻور اﻟﺻﺎدق ﻟﻸﺣداث و اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ، ﻷن أﻏﻠب اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﺗم ﺟﻣﻌﻬﺎ 
 ...(اﻟﻣﻧﺎخ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ، اﻟﻘدرات ) ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري ﻫﻲ ﻧﺗﺎج آراء ﺗﻘوﯾﻣﯾﺔ 
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اﻟﻌﻣل ، دوران اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ ، إﺟراء 
 اﻟﺗﺳﯾﯾر
 اﻟﻔﺎﻋﻠﯾن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾن: اﻟﺑﻌد اﻟﺑﺷري 
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أو ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺟﻣﺎﻋﯾﺔ ﻌﯾﺔ ﻓردﯾﺔ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎر أن ﻛل ﻣورد ﺑﺷري ﺣﺎﻟﺔ ﺧﺎﺻﺔ ـ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓردﯾﺔ ﺗﺧﺗص ﺑﻣﺗﺎﺑﻌﺔ وﺿ
  1...(ﺻﻧف ﻣﻬﻧﻲ،  ﻧوع اﻟﻣﻧﺻب)ﺗﺧص ﻣﺟﻣوﻋﺔ أﻓراد 
ﯾﻘﻊ ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺿﻣن اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ و ﯾﻌﻣل ﻓﻲ إطﺎرﻫﺎ ﺑﻣﺎ ﯾﻌطﻲ زﯾﺎدة أﻛﺑر  :ﻟﺑﻌد اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ا
ﺻر اﻟﻔﺎﻋﻠﺔ ﺑﻬﺎ ﺣﺗﻰ ﯾﺗﺳﻧﻰ ﻟﻪ اﻟﺗﺟﺎوب ﻣﻊ ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ و ﻫذا ﯾﻌﻧﻲ أﻧﻪ ﻣدﻣﺞ ﻓﻲ ﻛل اﻟﻌﻧﺎ. ﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
ﺣﯾث ﻻ ﯾﻣﻛن ﺗﺻور أي وظﯾﻔﺔ ﺑﻣﻌزل ﻋن ﺑﻘﯾﺔ اﻟوظﺎﺋف اﻷﺧرى ، و ﺣﺗﻰ  وإ ن وﺟدت ﻓﺈن  ،اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ
  .ﻣﺳﺎﻫﻣﺗﻬﺎ ﺗﻛون ﺿﻌﯾﻔﺔ إن ﻟم ﺗﻛن ﻣﻧﺎﻗﺿﺔ ﻷﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
 6891اﻟﻣﺟﻠﺔ اﻟﻔرﻧﺳﯾﺔ ﻟﻠﺗﺳﯾﯾر ﺳﻧﺔ اﻟذي ﻧﺷر ﻣﻘﺎﻻ ﻓﻲ    J. eL engioMﺗرﺟﻊ ﺧﻠﻔﯾﺔ ﻫذا اﻟﺗﺻور إﻟﻰ  و
ﯾﻘدم ﻓﯾﻪ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻠﻰ أﻧﻬﺎ ﻧظﺎم ﻛﻠﻲ ﯾﻣﺛل ﻓﯾﻪ ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  2" ﻧﺣو ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﻧظﯾﻣﻲ " ﺑﻌﻧوان 
 : وﺳﯾطﺎ ﺑﯾن ﻣﺣﯾط اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﻧظﺎﻣﯾن آﺧرﯾن ﻫﻣﺎ 
 .اﻟذي ﯾﺗﻛﻔل ﺑﻌﻣﻠﯾﺎت اﻹدارة و رﺳم اﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ : ــ ﻧظﺎم اﻟﻘﯾﺎدة   
اﻟﻣﺣددة ﻣن ﻗﺑل ﻟﺗﻲ ﺗﺳﻌﻰ إﻟﻰ ﺑﻠوغ اﻷﻫداف اﻟذي ﯾﺿﻣن اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻌﺎدي و ﺗﻧﻔﯾذ اﻟﻣﻬﺎم ا:  ظﺎم اﻟﻌﻣﻠﻲﻧاﻟــ 
 .ﻧظﺎم اﻟﻘﯾﺎدة 
  :وﻫذا ﻣﺎ ﯾوﺿﺣﻪ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ 
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، ﯾﻬﺗم ﻛل ( و ﻣﻧﻬﺎ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ) ﻛﻣﺎ ﯾﺷﻣل ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻠﻰ ﻋدة أﻧظﻣﺔ ﻓرﻋﯾﺔ وظﯾﻔﯾﺔ 
ﺣﯾث ﻻ ﯾﻣﻛن أن ﺗﺑﻠﻎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ أﻫداﻓﻬﺎ إذا ﺗﻌطل  ،واﺣد ﻣﻧﻬﺎ ﺑﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣﻬﺎم ﯾﺟﻌل اﻟﻛل ﻣﺗراﺑط ﺑﺑﻌﺿﻪ
 . أﺷﻐﺎل أﺣد ﻫذﻩ اﻷﻧظﻣﺔ 
ﻧﺟﺎﺣﻪ   فﻗﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، ﺣﯾث ﯾﺗو اﻟﺑﺷري اﻷﻫم ﻓﻲ ﺗوﻟﯾﻔﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌ رﻟﻌﻧﺻا ﯾﻌﺗﺑر :اﻟﺑﻌد اﻟﺑﺷري 
م اﻟﻣﻘدم ﻟﻸﻧﺷطﺔ و ﻋﻠﻰ ﻛﺎﻓﺔ اﻷﻓراد ﻓﻲ اﻧﺗﺷﺎر ﻣوارد اﻟﻧظﺎم واﺳﺗﺧداﻣﻪ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﻛوﯾن اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻟدﻋ
 :وأﻫم اﻟﻣوارد اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻧظﺎم ﻧذﻛر ﻣﺎﯾﻠﻲ . ﯾرﯾﺔ ﯾﺳاﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗ
اﻟذي ﯾﺗوﻟﻰ ﻗﯾﺎدة ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، ﺗوزﯾﻊ اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت ﻋﻠﻰ اﻷﻓراد ، ﺗﺣدﯾد أﻫداف :  ﻣدﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔــ   
 .أداء ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﻛذا ﺗﻘﯾﯾم ﻣدى ﺟودﺗﻪ 
اﻟذي ﯾﺗوﻟﻰ ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ أﺗﻣﺗﺔ اﻟوظﯾﻔﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻟﻘﯾﺎم ﺑﻌدة ﻣﻬﺎم ﻧذﻛر ﻣﻧﻬﺎ :  ﻣﺳؤول ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟوظﯾﻔﺔــ   
 : ﻣﺎﯾﻠﻲ 
 . اﺳﺗﺧدام اﻹﺟراءات اﻟﺟدﯾدة 
 .ﺗﻛوﯾن ﻣﺳﺗﻌﻣﻠﻲ اﻟﻧظﺎم  
 .ر اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔاﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ ﺗﺻو  
 .ﻗﯾﺎدة ﻣﺷﺎرﯾﻊ اﻷﺗﻣﺗﺔ  
 .ﺿﻣﺎن ﺳرﯾﺔ و ﺟودة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻔرد  
  .ﺿﻣﺎن اﻟﻌﻼﻗﺔ ﻣﻊ اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ  
ﺗﺳﯾﯾر ،ظﺎم ، ﯾﺷﺗرط ﻓﯾﻪ ﻣﻌرﻓﺔ اﺳﺗﻌﻣﺎل ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻧﺻوص ﯾﻣﺛل اﻟﻣﺳﺗﻌﻣل اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻟﻠﻧ:  ﻣﺳﯾر اﻟﻘﺎﻋدةــ   
  .اﻟﻣﻠﻔﺎت و ﻛذا اﻟﺗﺣﻛم ﻓﻲ اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻌﻣﻠﯾﺎت ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
  
  اﻟﻬﯾﻛﻠﺔ وﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت:  ﺔﺗوﺻﯾف ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾ:III   
ﻣن ﺧﻼل  ﻪﯾﻣﻛن ﺗوﺻﯾﻔ، ت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎ ﺗﻌرﯾف اﻟذي ﺟﺎءت ﺑﻪ اﻟدراﺳﺔاﻧطﻼﻗﺎ ﻣن اﻟ
 ،ﻧﻘطﺗﯾن أﺳﺎﺳﯾﺗﯾن ، ﺗﺗﻌﻠق اﻷوﻟﻰ ﺑﻬﯾﻛﻠﺔ اﻟﻧظﺎم ﻣن زاوﯾﺗﻲ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ و اﻟﻣﺟﺎﻻت اﻟﺗﻲ ﯾﺳﺗﺧدم ﻓﯾﻬﺎ
  .  أﻣﺎ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﻓﺗﻬﺗم ﺑوﺻف ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻫذا اﻟﻧظﺎم 
  :ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻫﯾﻛﻠﺔـ 1  
   :اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻠﻧظﺎم ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﻣﺟﺎﻻت 1ـ1
ﻻ ﯾﻣﺛل ﻣوردا ﻣﻠﻛﺎ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ  و ﻻ ﯾﻌد  ﯾﻣﺗﻠك اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري ﺧﺎﺻﯾﺔ ﺗﻣﯾزﻩ ﻋن ﺑﻘﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻷﺧرى ، ﻓﻬو
إذ ﯾرﺗﺑط ﺑﻬﺎ ﺑﻣوﺟب ﻋﻘد و ﻋﻼﻗﺔ ﻋﻣل ، ﻋﻠﻰ اﻷﻗل ﻣن اﻟﻧﺎﺣﯾﺔ اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﯾﺔ أﺣد اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﻣﻛوﻧﺔ ﻟذﻣﺗﻬﺎ اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ 
ﻘواﻧﯾن ــ إن ﻫذﻩ اﻟﺧﺎﺻﯾﺔ ﺗﻔرض ﻋﻠﻰ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺿرورة ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻼﻧﺗﻬﺎء ﻓﻲ ظل ظروف ﺗﺣددﻫﺎ اﻟ
ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺗطورة ﺑطﺑﯾﻌﺗﻬﺎ و ﺧﺎﺿﻌﺔ ﻧﺳﺑﯾﺎ ﻟﻠرﻗﺎﺑﺔ ﺑدءا ﻣن ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺑﺣث  ﻋن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ 
أﺗﻣﺗﺔ  إﻟﻰ ﻏﺎﯾﺔ اﻧﺗﻬﺎء ﻋﻼﻗﺗﻬم ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ ــ و ﻫذا اﻷﻣر ﯾﺗطﻠب اﺳﺗﺧدام أﻧظﻣﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﺗﻲ ﺑدأت ﻓﯾﻬﺎ
ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻷﺟور و ﻣﺳك اﻟﻣﻠﻔﺎت ﻣﻊ اﺳﺗﺧدام اﻟﺣﺎﺳوب ، و ﻟﻛن اﻟﯾوم أﺻﺑﺢ ﻣن اﻟﺿروري ﺗطﺑﯾﻘﻬﺎ ﻋﻠﻰ 
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اﻟوظﯾﻔﺔ ﺑﺑﻌدﯾﻬﺎ اﻟﻌﻣﻠﻲ و اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻛﻲ ﺗرﺗﻘﻲ إﻟﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻧﺿﺞ اﻟﻣﻌرﻓﻲ اﻟذي وﺻﻠت إﻟﯾﻪ ﻫذﻩ اﻟوظﯾﻔﺔ 
   1: ﺎﻧﺑﯾن ﻫﻣﺎ ﻟذﻟك ، ﻓﺈن ﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺟ .ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﺣﺎﻟﻲ 
 اﻟذي (  lennoitarépo HRIS) و ﯾﻣﺛﻠﻪ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺷﻐﯾﻠﻲ  :اﻟﺟﺎﻧب اﻟﻌﻣﻠﻲ  
ﯾﺳﻌﻰ إﻟﻰ ﺗﻐطﯾﺔ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣﻬﺎم اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﯾوﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ ، ﻛﻣﺎ ﯾﻌﺗﺑر ﻫذا اﻟﺟﺎﻧب ﺗﻘﻠﯾدي 
  .ﻪ اﻷوﻟﻰ ﻻرﺗﺑﺎطﻪ ﺑﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻧذ ظﻬورﻩ ﻓﻲ أﺷﻛﺎﻟ
اﻟذي ﯾﻌﺗﺑر  (euqitylana HRIS)ﯾﻣﺛﻠﻪ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺣﻠﯾﻠﻲ و  ( :اﻟﻘراري ) اﻟﺟﺎﻧب اﻟﺗﺣﻠﯾﻠﻲ  
  :اﻷﺣدث و اﻷﻛﺛر ﺣﯾوﯾﺔ ﻣن اﻟﻧظﺎم اﻟﺳﺎﺑق ﻟﻛوﻧﻪ 
  .اﻷﻫداف ، اﻟوﺳﺎﺋل ، اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ : ــ ﯾﻣﺛل ﻧظﺎم ﻟﻠﻘﯾﺎدة    
  .ﻛل ﻣﺳﺗﻣر ــ ﻏﻧﻲ ﺑوﺳﺎﺋل إرﺟﺎع اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ و ﺗوﻓﯾرﻫﺎ ﺑﺷ   
  .ــ ﯾﻬدف إﻟﻰ ﺗدﻋﯾم ﻗرارات أﻧﺷطﺔ اﻟﻘﯾﺎدة ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ    
  .ــ ﯾﻣﻠك اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ ﻋرض اﻟوﺿﻌﯾﺎت اﻟﻣﺎﺿﯾﺔ و اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل    
  :و ﯾﻣﻛن ﺗﻠﺧﯾص ﻫذا اﻟﺗﺻور ﻓﻲ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ 














  64 P ,ticpo ,tellig kcirtaP, tellig ellehciM : اﻟﻣﺻدر
 
   2:ﻩ ﯾﺟﻌﻠﻧﺎ ﻧﺑدي اﻟﻣﻼﺣظﺎت اﻟﺗﺎﻟﯾﺔﻣﺟﺎﻻت ﺟﺎﻧﺑﻲ ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، ﻓﺈن اﻟﺷﻛل أﻋﻼﻗﺑل اﻟﺗطرق إﻟﻰ ﻋرض 
                                                
  1ـ tellig kcirtaP, tellig ellehciM 54 P,0102 ,siraP ,donuD ,seniamuh secruosser sed noitamrofni’d emètsys ,
  2ـ19P ,ticpo, xieR ,R  




اﻟﺘﺴﯿﯿﺮ اﻟﺘﻮﻗﻌﻲ ﻟﻠﺸﻐﻞ و 
 اﻟﻤﮭﺎرات





 ﺗﺴﯿﯿﺮ اﻟﻮﻗﺖ و اﻟﻨﺸﺎط
 اﻷﺟﻮر و اﻟﻤﻜﺎﻓـــــﺄة
 اﻟﺘﻜﻮﯾــــــــــــﻦ
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ﺎت اﻟدورﯾﺔ اﻟﻣﻌﺎﻟﺟ: ﻓﺈن ﺣﺟم اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺗطﻠب اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﻣﻬم ﺟدا : ــ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﺟﺎﻧب اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ 
اﻹﺟﺑﺎرﯾﺔ ﻛﺎﻷﺟور، وﺟود اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻔرض إﺻدار اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟوﺛﺎﺋق ﻛﺗﺻرﯾﺢ ﻟدى ﻫﯾﺋﺔ 
اﻟﺿراﺋب ـ إن ﻫذا اﻟﻌﻣل ذو اﻟﺣﺟم اﻟﻛﺑﯾر و اﻟطﺑﯾﻌﺔ اﻟﻣﺗﻛررة ﯾوﺿﺢ ﺳﺑب اﻟﻠﺟوء إﻟﻰ اﺳﺗﺧدام اﻟﺣﺎﺳوب ﻓﻲ 
  .ﻫذا اﻟﺟﺎﻧب ﻗﺑل ﻏﯾرﻩ 
ﺻﺎدﻓﻧﺎ أﺷﻛﺎل اﻟرﻗﺎﺑﺔ اﻟﻌﺎدﯾﺔ ﺑﺎﺳﺗﺧدام اﻟرﻗﺎﺑﺔ ﺑﺎﻟﻣوازﻧﺎت اﻟﺗﻘدﯾرﯾﺔ ، وﻋﻠﯾﻪ ﺗ: ــ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﺟﺎﻧب اﻟﺗﺣﻠﯾﻠﻲ 
  .ﻓﺈن ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾواﺟﻪ اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﺻﻌوﺑﺎت ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺗﺣدﯾد اﻟﻣؤﺷرات 
ذ ﺎــ وﺟود ﺗﻔﺎﻋل ﺑﯾن ﻋﻧﺎﺻر اﻟﺟﺎﻧب اﻟواﺣد وﺑﯾن ﻋﻧﺎﺻر ﺟﺎﻧﺑﻲ اﻟﻧظﺎم إذ ﺗؤﺛر ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟﺎﻧب اﻟﻌﻣﻠﻲ ﻋﻠﻰ اﺗﺧ
  . 1(noitca lennoitarépo)ل اﻟﻌﻣﻠﻲ اﻟﻘرارات ﺛم اﻟﻘرارات ﻋﻠﻰ اﻟﻔﻌ
  :أﻫم ﺗطﺑﯾﻘﺎت ﻫذا اﻟﻧظﺎم ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ : ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻌﻣﻠﻲ : أ 
ﯾﻣﺛل اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻹداري ﻟﻣﻠف ﻛل ﻣﺳﺗﺧدم ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻹدارﯾﺔ اﻟﺗﻲ :  اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻹداري ﻟﻠﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن   
ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﻌدﯾد ﻣن ( ﺑدون ﺧطﺄ ، ﺑدون آﺟﺎل ، ﺑﻼ ﺳﻬو ) ﺎﻟﺟﺔ ﺑطرﯾﻘﺔ ﻧوﻋﯾﺔ ﺗﻬدف إﻟﻰ اﻟﻣﻌ
إذ ﻧﻣﯾز ﺑﯾن ﻧوﻋﯾن ﻣن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت إﺣداﻫﻣﺎ ﺗﻣﺛل ﺑﯾﺎﻧﺎت أوﻟﯾﺔ ﻟﻣﻠف اﻟﻣﺳﺗﺧدم .اﻟﻣﻬﺎم ذات اﻟﺧﺻوﺻﯾﺔ ﺑﺎﻟﻔرد 
اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﻛﺎﻟﻌﻘد ، اﻻﻧﺧراط ﻓﻲ اﻟﻬﯾﺋﺎت ، أﻣﺎ اﻷﺧرى ﻓﺗﺗﻌﻠق ﺑﺎﻻﻟﺗزاﻣﺎت ....ﻛﺎﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ ، اﻟﻌﻧوان ، اﻷوﻻد 
  2.  اﻟﺦ....، اﻟزﯾﺎرات اﻟطﺑﯾﺔ ، دﺧول ، ﺧروج ....( اﻟﺗﺄﻣﯾن ، اﻟﺗﻌﺎﺿدﯾﺔ )اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ  
و ﻧظرا ﻟﺧﺎﺻﯾﺔ ﺗﻧوع ﻫذﻩ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﻋدم اﻧﺗظﺎﻣﻬﺎ ﺑﺳﺑب ﺗﻐﯾﯾر اﻷﺣداث اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺑﺑﻬﺎ ، ﯾﻛون ﻣن اﻟﺻﻌب 
ﻛﻣﺎ ﯾﺣﺗﺎج اﻷﻣر إﻟﻰ ﺗﻔﺎﻋل ﻗوي و ﻣﺳﺗﻣر  ،ل ﻋﻠﻰ ﺗﻧظﯾﻣﻬﺎب ﯾﻌﻣﺳو ﻟﺟﺗﻬﺎ ﺑدون وﺟود ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺣﻣﻌﺎ
  .ﺑﯾن اﻟﻣﺳﺗﺧدم واﻟﻣﺳﯾر 
ﯾﻬﺗم ﻫذا اﻟﻧﺷﺎط ﺑﺗﺳﺟﯾل وﻗت اﻟﻌﻣل اﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﻠﻔرد ﻣن أﺟل ﻗﯾﺎس اﻟﻌﻣل اﻟﻣﻧﺟز و :  ﺗﺳﯾﯾر اﻟوﻗت و اﻟﻧﺷﺎط 
أﺻﺑﺢ ﻓﻲ اﻟﺳﻧوات ﻛﻣﺎ ﻗد  ،...اﻟﺳﺎﻋﺎت اﻹﺿﺎﻓﯾﺔ ، اﻻﻟﺗزاﻣﺎت  ،ﻛﺎﻟﻐﯾﺎﺑﺎت: ﻣن ﺛﻣﺔ ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﺑﻌض اﻟﻣؤﺷرات 
) ، اﻟﻔردﻧﺔ ( liavart ed pmet ud noitasilaunna)اﻷﺧﯾرة أﻛﺛر ﺗﻌﻘﯾدا ﺑﺳﺑب ﺳﻧوﯾﺔ وﻗت اﻟﻌﻣل 
 egdab) اﻟﺦ ، ﻣن أﺟل ذﻟك ﯾﺗم ﺣﺎﻟﯾﺎ اﺳﺗﺧدام اﻟﺑطﺎﻗﺎت اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ .....، اﻟوﻗت اﻟﻣﺧﺗﺎر ( noitasilaudividni
ﻣن ﺣﺿور اﻷﻓراد ﻓﻲ ﻣواﻗﻊ اﻟﻌﻣل  ﺧﻼل ﺿﻣﺎن ﻛﻼﻣن أﺟل ﺗﺳﯾﯾر ﺗﺳﺟﯾﻼت وﻗت اﻟﻌﻣل ﻣن ( euqinortcelé
   3.و ﻛذا وﻗت اﻟﻌﻣل اﻟﻣﻧﺟز ﻓﻌﻠﯾﺎ 
اﻟﺗﻌوﯾض ﻫو ﻣﺎ ﯾﺣﺻل ﻋﻠﯾﻪ اﻟﻔرد ﻣﻘﺎﺑل ﻋﻣﻠﻪ ، و اﻟذي ﯾﻘﺳم إﻟﻰ ﻗﺳﻣﯾن : ( اﻟﺗﻌوﯾض ) اﻷﺟور و اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة  
ﯾض ﻏﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷر ﯾطﻠق ﻋﻠﻰ اﻷول ﺑﺎﻟﺗﻌوﯾض اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻛﺎﻷﺟور و اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﻷرﺑﺎح ، و اﻟﺛﺎﻧﻲ ﺑﺎﻟﺗﻌو 
ﻟذا ﻓﺈن ﻫذﻩ اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗﺑر ﻋﺎﻣﻼ ﻣﻬﻣﺎ ﻓﻲ ﺻﻧﻊ ﻗرارات اﻟﻣوارد . ﻛﺎﻟﻌطل و اﻹﺟﺎزات و اﻟﺗﺄﻣﯾن اﻟﺻﺣﻲ 
اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺗﺣﻣل أﻧظﻣﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﺣﺳﺎﺑﻬﺎ ﻓﻲ ظرف ﻟﺣظﺎت و إﻋداد ﻗواﺋم اﻷﺟور ﺑﻌدﻣﺎ 
  .ﻛﺎن اﻷﻣر ﯾﺗطﻠب وﻗﺗﺎ طوﯾﻼ 
                                                
  1ـ64 P ,ticpo ,tellig kcirtaP, tellig ellehciM
  49,39,P P ,ticpo ,tellig kcirtaP, tellig ellehciM -2
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  ed noitabirtta’d emètsys   اﻟﻧظم ﻓﻲ إﺿﻔﺎء طﺎﺑﻊ اﻟﻌداﻟﺔ ﻓﻲ ﻣﻧﺢ اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت ﻣﺛل ﻧظﺎم  ﻛﻣﺎ ﺳﺎﻫﻣت ﻫذﻩ
اﻟذي ﯾﺣﺗوي ﻋﻠﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﺑراﻣﺞ ﺗﺳﺎﻋد ﺻﻧﺎدﯾق اﻟﺗﻘﺎﻋد ﻓﻲ ﺣﺳﺎب اﻟﺗﻌوﯾﺿﺎت و  lessuR ecnamrofrep
  1.ﻏﯾرﻫﺎ
ﺔ ﻷﻧﻪ أﺻﺑﺢ ﯾﻣﺛل اﺳﺗﺛﻣﺎرا ﯾﻌد اﻟﺗﻛوﯾن اﻟﯾوم ﻣن أﻛﺛر أﻧﺷطﺔ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺛﻘﻼ و أﻫﻣﯾ:  اﻟﺗﻛوﯾن 
و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﺿﻣن اﻻﺳﺗﻣرارﯾﺔ و اﻟﻧﻣو ﻓﻲ  ،ﺣﻘﯾﻘﯾﺎ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣوﺟﻪ ﻟﺗﺣﻘﯾق ﻋﺎﺋد ﯾزﯾد ﻋن ﻗﯾﻣﺔ ﻣﺎ أﻧﻔق ﻋﻠﯾﻪ
ﻣﺣﯾط أﺻﺑﺢ ﻻ ﯾﺗﻌﺗرف إﻻ ﺑﺎﻟﺗﻣﯾز و اﻟﺳﺑق ـ ﻟذا ﻓﺈن ﺗطﺑﯾﻘﻪ ﯾﺗطﻠب ﺑﻧﺎء ﻗﺎﻋدة ﻣﻌﻠوﻣﺎت واﺳﻌﺔ ﺗﺗﺿﻣن ﺟﻣﯾﻊ 
ت اﻟﺟﺎرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺛم ﯾﺻﺎر ﻋﻠﻰ ﺿوﺋﻬﺎ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار اﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻧﺷﺎطﺎ
   2:وﻣن اﻷﻣﺛﻠﺔ ﻋﻠﻰ ﻫذﻩ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻧذﻛر ﻣﺎﯾﻠﻲ .
ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن إﻣﻛﺎﻧﺎت اﻟﻣدﯾرﯾن و اﻟﻣﺗدرﺑﯾن ، ﺗﻛﺎﻟﯾف ،أﺳﺎﻟﯾب اﻟﺗﻛوﯾن و ﻣوﺿوﻋﺎﺗﻪ ،أﻧواع اﻟﻣﻬن و اﻟوظﺎﺋف 
 اﻟﺗﻛوﯾن 
اﻷﻧﺷطﺔ اﻷوﻟﻰ ﺑﻌد اﻷﺟور و ﻣﺳك اﻟﻣﻠﻔﺎت اﻟﺗﻲ اﺳﺗﺧدﻣت أﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و إذا ﻛﺎن اﻟﺗﻛوﯾن ﯾﻌد ﻣن 
ﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﻋﻣﻠﯾﺎﺗﻬﺎ ، ﻓﺈﻧﻪ ﻣﺎ ﯾزال ﯾﺳﺗﻔﯾد ﻣن اﻟﺗطورات اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ، إذ ﻫﻧﺎك ﺑرﻣﺟﯾﺎت ﻣﺗوﻓرة 
 tnemeganam s’eraw thguohtاﻵن اﻟﻐرض ﻣﻧﻬﺎ ﻫو ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻗدرات اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻛﻧظﺎم                      
  .ﻟﺗطوﯾر ﻣﻬﺎرات اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار  edicedو ﺑراﻣﺞ  sisengaid
ﯾﺣﺗﺎج ﻛل ﻣﺳﯾر ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ إﻟﻰ ﻣؤﺷرات ﯾﺳﺗﻧد ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ : ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺣﻠﯾﻠﻲ : ب 
ﻟﺗﻲ اﻟﻘرارات و اﻷﻣر ﺳﯾﺎن ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، ﻟذا ﻓﺈن أﻫم اﻟﻣﯾﺎدﯾن اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ ﺑﻬذا اﻷﻣر و ا
  : ﯾﻣﻛن ﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻐطﯾﺗﻬﺎ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ 
ﺗﺳﺗﻘﺑل اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﯾوم أﻋداد ﻛﺑﯾرة ﻣن طﻠﺑﺎت اﻟﻌﻣل ﯾﺻﻌب ﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ ﺑﺎﻟطرق اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ، و ﻫذا :  اﻟﺗوظﯾف 
ﻣن ﺷﺄﻧﻪ أن ﯾﺧﻠق ﺻﻌوﺑﺔ ﻓﻲ اﻻﺧﺗﯾﺎر ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻊ ﻣﺎ أﺗﺎﺣﺗﻪ اﻟﺷﺑﻛﺔ اﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺔ ﻣن ﻓرص دوﻟﯾﺔ ﻟﻠﺗوظﯾف ــ ﻓﻧظم 
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﯾوم ﺗﺳﻣﺢ ﺑﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﻫذﻩ اﻟطﻠﺑﺎت ﺑﺷﻛل ﻣﻧﺗظم ﻣﻊ اﺣﺗرام اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺗوظﯾف و إﺟراء 
اﻻﺧﺗﯾﺎرات ﻟﺗﻌﯾﯾن اﻷﻓراد اﻟذﯾن ﺗﺗوﻓر ﻓﯾﻬم اﻟﺷروط ، و ﻫذا ﻣن ﺷﺄﻧﻪ أن ﯾﻌطﻲ ﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻻﺧﺗﯾﺎر ﻣﺻداﻗﯾﺔ أﻛﺛر 
  .إﻧﻣﺎ ﺑﺎﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ و ارﺗﯾﺎح ﻟدى اﻷﻓراد ﻷن اﻟﺣﺎﺳوب ﻻ ﯾﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻟﻣﺷﺎﻋر و 
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺳﻬل ﻣن ﻫذﻩ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ، ﻓﺄﻏﻠب اﻟطرق اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ اﻟﯾوم ﻫﻲ ﻣﺣﺳوﺑﺔ ﻣﺗﺻﻠﺔ ﺑﻘﺎﻋدة  مﺧداإن إﺳﺗ
  .ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺑﻣﺎ ﯾﺳﻣﺢ ﺑﺗﻌدﯾل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ ﺑﺻﻔﺔ ﻣﺳﺗﻣرة 
ﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ ، ﺗﺧﺿﻊ ﻛﺗﻠﺔ اﻷﺟور ﻟﻌواﻣل ﻋدﯾدة ﻣﻧﻬﺎ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ، ا:  ( elairalas essam al)ﻛﺗﻠﺔ اﻷﺟور  
ﻟذا ﻓﺎﻟﺗﺣﻛم ﻓﯾﻬﺎ و اﻟﺗوﻗﻊ ﻻﻧﺣراﻓﺎﺗﻬﺎ ﯾﺗطﻠب ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺣﻠﯾل ﻛل ﺑﻌد ﻣن أﺑﻌﺎد اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ و اﻟﻣزاوﺟﺔ  ،اﻟﺦ...اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ 
ﺑﯾن ﻣﺧﺗﻠف اﻷﺑﻌﺎد ـ و ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﺳﻣﺢ ﺑﺎﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﺗﺣﻠﯾﻠﻬﺎ ﻹﺟراء اﻟﻣﺣﺎﻛﺎة ﻣﻊ 
  :  اﻟﻣزاوﺟﺔ ﺑﯾن ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻌواﻣل و اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻌﻠق ﺑــــ
  .ــ اﻟﺗطور اﻵﻟﻲ ﻟﻸﺟور و اﻟﻣﺳﺎرات اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ وﻓﻘﺎ ﻟﻠوﻗت    
                                                
 te xuejne , secnadnet ,seniamuh secruosser sed noitseg al ,reffuhcs lladnalor ,abas ainut , nolad nomihs -1  
  1416 P ,2002 ,siraP ,elaidnom egalliv noitidé ,selleutca seuqitarp
 752، 652ص ص  9002، دار اﻟﻣﺳﯾرة ، ﻋﻣﺎن ، 2، ط  إدارة اﻟﻣواد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻣﺣﻣود ،ﯾﺎﺳﯾن ﻛﺎﺗب اﻟﺧرﺷﺔ، ـ ﺧﺿﯾر ﻛﺎظم 2
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  . ــ اﻟﺗطور اﻟﻛﻣﻲ و اﻟﻧوﻋﻲ ﻟﻸﻓراد ، ﻋواﻣل ﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﺗوﻗﻌﻲ ﻟﻠﺷﻐل و اﻟﻣﻬﺎرات    
   1اﻟوطﻧﯾﺔ ، داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، اﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺎت : ــ اﻧﻌﻛﺎﺳﺎت اﻟﺳﯾﺎﺳﺔ اﻷﺟرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺧﺗﻠف اﻷﺻﻌدة    
ﯾﻌﺗﺑر اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﺗوﻗﻌﻲ ﻟﻠﺷﻐل و اﻟﻣﻬﺎرات أﺣد اﻷﺷﻛﺎل :  (CEPG)ﻲ ﻟﻠﺷﻐل و اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﺗوﻗﻌ 
اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﺷﻐل ﺣﯾث ﯾﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد اﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن اﻟﻣﻬﺎرات ﻣن ﺧﻼل اﻟﺑﺣث ﻋن اﻟﻣطﺎﺑﻘﺔ 
رارات اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﯾن اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ اﻟﻛﻣﯾﺔ و اﻟﻧوﻋﯾﺔ و اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ و ﻛذا ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘ
ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺻﻣﯾم ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، ﺗﻘوم ﻋﻠﻰ إﻋداد و ﺗﻧﻔﯾذ " ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أو اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻛﻛل ـ و ﯾﻌرف ﻋﻠﻰ أﻧﻪ 
و رﻗﺎﺑﺔ اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت و اﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻬدف إﻟﻰ ﺗﻘﻠﯾص اﻟﻔﺎرق ﺑﯾن اﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﻣواردﻫﺎ ﻛﻣﯾﺎ و ﻧوﻋﯾﺎ 
  : ﻲ ﺗﺳﯾﯾرﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﻫذﻩ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﺗﺳﺗﻧد ﻓ. 2" 
  .ـ ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺑﺎﻟﻘرب ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن    
  .ــ ﻣﻠﻔﺎت وﺻف اﻟﻣﻧﺎﺻب    
  .ــ ﻧظﺎم ﻣﻘﺎﺑﻼت اﻟﺗﻘﯾﯾم    
  .ــ ﺑراﻣﺞ اﻟﺗﻛوﯾن    
و ﻷن ﻫذا اﻟﺟﺎﻧب ﻣن ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﺗﻣﺗﻊ ﺑﺑﻌض اﻟﺧﺻوﺻﯾﺔ ﺑﺳﺑب ﺣﺟم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ، و 
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻟﻌﺎﻣل و اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ ، ﻓﺈن وﺣدﻫﺎ اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ﺿرورة ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗﻔﺎﻋل ﺑﯾن ﻣﺳﯾري 
  : ﻛﻔﯾﻠﺔ ﺑﺈﻧﺟﺎزﻩ ﺑطرﯾﻘﺔ ﻣرﺿﯾﺔ ﻷﻧﻬﺎ ﺗﺳﻣﺢ ﺑـــ 
ــ ﺗﺳﻬﯾل اﻟﺑﺣث ﻋن اﻷﻓراد اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﯾن ﻟﻠﻌﻣل ﺳواء ﻛﺎﻧوا ﺿﻣن ﻣﻠﻔﺎت ﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن اﻟﻣﻧظﻣﺔ أو ﻣﻠﻔﺎت    
  .اﻟﻣﺗرﺷﺣﯾن 
  .اﻟداﺧﻠﯾﺔ أو اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ــ ﺗﺣدﯾد ﺧﺻﺎﺋص ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﻌرض    
  .ــ ﻗﯾﺎس اﻟﻔوارق ﺑﯾن ﻣﻬﺎرات اﻟﻔرد و ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻣﻧﺻب    
  .ــ إﻋداد ﻣﻘﺎﺑﻼت اﻟﺗﻘﯾﯾم ﺑﺎﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻟﻔوارق اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ    
  3.ــ إﻋداد ﺑراﻣﺞ اﻟﺗﻛوﯾن ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ اﻟﻔوارق اﻟﻣوﺟودة    
زاﻧﯾﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ و ﻟوﺣﺔ اﻟﻘﯾﺎدة ﻓﻲ ﺗوﻓﯾر ﺗﺳﺗﺧدم ﻛل ﻣن اﻟﻣﯾ 4:  اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ و ﻟوﺣﺔ اﻟﻘﯾﺎدة 
  .ﺎ ﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻣاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، و ﺗﺣﻠﯾل طﺑﯾﻌﺔ ﻫﺎﺗﯾن اﻟوﺛﯾﻘﺗﯾن ﯾوﺿﺢ ﺿرورة اﻋﺗﻣﺎدﻫ
ﺗﻣﺛل اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ وﺛﯾﻘﺔ ﺗﺳﺟل ﻓﯾﻬﺎ اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣﺻل و اﻹﻧﺟﺎزات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺎل 
وب ﺗﺗﺎﻟﯾﺔ ـ ﻫذﻩ اﻟﻣؤﺷرات ﯾﻣﻛن أن ﺗﺑاﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺛﻼث ﺳﻧوات ﻣاﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻣن ﺧﻼل ﺗﻘدﯾم اﻟﻣؤﺷرات 
  : ﯾﻠﻲ  ﻓﻘﺎ ﻟﻣﺎو 
    
                                                
  1ـ371 p , ticpo , telliG kcirtaP , telliG ellehciM
  2ـ883 p, ticpo , ssieW irtimiD
  3ـ971 , 771 pp , ticpo , telliG kcirtaP , telliG ellehciM
  4ـ091 , 781 pp , demI
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، اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ....وﯾب اﻷﻓراد ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻌواﻣل ﻛﺎﻟﺟﻧس ، اﻟﻌﻣر ، اﻷﻗدﻣﯾﺔ ــ اﻟﺷﻐل ، ﺗﺑ   
  اﻟﺦ ...ﺗﺣدث ﺧﻼل اﻟﺳﻧﺔ ﻛﺎﻟﺗوظﯾﻔﺎت ، اﻟﺗرﻗﯾﺎت 
اﻟﻣﻠﺣﻘﺔ ، ﻛﺗﻠﺔ اﻷﺟور ، ﻛﺗﻠﺔ اﻷﺟور اﻟﺧﺎﺿﻌﺔ ﻟﻠﺿرﯾﺑﺔ ، ﻧﺳﺑﺔ ﻣﺎ ﺗﺷﻛﻠﻪ اﻷﺟور ﻣن  ــ اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت و اﻷﻋﺑﺎء   
  اﻟﺦ ....اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺿﺎﻓﺔ
  .ــ اﻟظروف اﻟﺻﺣﯾﺔ و اﻷﻣن ، ﺗﺑوﯾب ﺣوادث اﻟﻌﻣل ، اﻷﻣراض اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ ، ﻧﻔﻘﺎت اﻷﻣن    
  .اﻟﺦ ...ﺳﯾن ظروف اﻟﻌﻣل ﻧﻔﻘﺎت ﺗﺣ،ــ ظروف ﻋﻣل أﺧرى ، ﻣدة اﻟﻌﻣل ، ﺗﻧظﯾم اﻟﻌﻣل ، ﺗﻧظﯾم وﻗت اﻟﻌﻣل    
  .اﻟﺦ ....ــ اﻟﺗﻛوﯾن ، اﻟﺗﻛوﯾن اﻟﻣﻬﻧﻲ اﻟﻣﺳﺗﻣر ، ﻋطل اﻟﺗﻛوﯾن ، ﻧﻔﻘﺎت ﺑراﻣﺞ اﻟﺗﻛوﯾن ، ﺗﻘﯾﯾم اﻟﺗﻛوﯾن    
  .ــ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ ، ﺗﺷﻛﯾﻠﺔ ﻟﺟﻧﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ، ﻋدد اﺟﺗﻣﺎﻋﺎت اﻟﻠﺟﻧﺔ ، اﻻﺗﻔﺎﻗﺎت اﻟﻣوﻗﻌﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ   
  اﻟﺦ ....ﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ، أﻋﺑﺎء ﺗﻛﻣﯾﻠﯾﺔ ﺑﺳﺑب اﻷﻣراض و اﻟوﻓﺎة اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ، اﻟﺧدﻣ ــ اﻷﻋﺑﺎء   
و ﺗرﺳل ﻫذﻩ اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ إﻟﻰ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﻌﻧﯾﯾن ﺑﻬﺎ و اﻟﺗﻲ ﯾﺳﺗﺧدﻣوﻧﻬﺎ ﻛﻘﺎﻋدة أﺳﺎﺳﯾﺔ ﻹﺟراء اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﻶﺛﺎر 
  . اﻟﻣﺗرﺗﺑﺔ ﻋن اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﺧذة ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ اﻟﻣؤﺷرات اﻟواردة ﺑﻬﺎ 
م وﺻﻔﺎ ﻟﻠﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣﻌﺑرا ﻋﻧﻬﺎ ﺑﺎﻟﻣؤﺷرات ﺧﻼل ﺳﻠﺳﻠﺔ زﻣﻧﯾﺔ ﻧﻘدر ﺑﺛﻼث ﺳﻧوات ، ﻓﺈن ﻓﺈذا ﻛﺎﻧت اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ ﺗﻘد
اﻻﻧﺣراﻓﺎت ﯾﺗم ﺗﺣﻠﯾﻠﻬﺎ ﺑﺎﺳﺗﺧدام ﻟوﺣﺔ اﻟﻘﯾﺎدة ـ و ﺗﻣﺛل ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﻧظﺎم ﯾﺗﻛون ﻣن ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣؤﺷرات 
ﺑﺎﻟﺑﻧﯾﺔ  ذات ﻣﻌﻧﻰؤﺷر ﻋن ﻗدر ﻣن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﻓﻘﺎ ﻟﻣﺎ ﯾﺣﻘق ﻫدﻓﺎ ﻣﺣددا ، ﺣﯾث ﯾﻧﺗﺞ اﻟﻣ
ﻷﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﺗﺷﻛل ﻣﻧﺑﻪ ﻻﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻟﺣﺎﺳﻣﺔ و ذﻟك ﻋﻧدﻣﺎ ﯾﺳﺟل اﻧﺣراف ﺑﯾن اﻟواﻗﻊ اﻟﻣﻘﺎس و 
و ﻋﻠﯾﻪ ، ﻓﺈن إﻋداد  اﻟﻬدف ، ﻟذا ﯾﺟب أن ﯾﺧﺗﺎر ﺑﻌﻧﺎﯾﺔ ﺣﺗﻰ ﯾﻛون ﻓﻌﺎﻻ ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد اﻟوﺿﻌﯾﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟﻬدف ـ
ﻌﺗﻣدان ﻋﻠﻰ ﺗﺟﻣﯾﻊ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣؤﺷرات ﺗﺧدﻣﻬﺎ و اﻟﻠﺗﯾن ﺗﻬﺔ اﻹدارﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻫﺎﺗﯾن اﻟوﺛﯾﻘﺗﯾن ﻣن ﻗﺑل اﻟﺟ
ﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﻣؤﺷرات اﻟﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋن  ﻟﺗﺣﻘﯾق ﺑﺷﻛل داﺋم و ﻣﺳﺗﻣر ﺧﺎﺻﯾﺔ ﺟﯾدﺎﯾﻧﺔ ، ﯾﺗطﻠب وﺟود ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﺑ
  .ﺻﻼﺣﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
ﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻌد أﻧظﻣﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﻣﻣﺎ ﺳﺑق ، ﻓﺈن أﻏﻠب اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﺗﺳﯾﯾر ا
اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت أﻛﺛر ﻣﺎﻫﻲ أﻧظﻣﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺣﻠﯾﻠﯾﺔ ، ﺣﯾث ﺗﻣﺛل اﻷﺟور أﻛﺛر اﻟﻣﺟﺎﻻت اﺳﺗﺧداﻣﺎ 
ﯾم ﻟﻠﺷﻐل و اﻟﻣﻬﺎرات ، اﻟﺗوظﯾف ، ﺗﻘﯾﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﯾﻧﻣﺎ اﻷﻧﺷطﺔ اﻷﺧرى و اﻟﺗﻲ ﺗﺿم اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﺗوﻗﻌﻲ 
  .أﻗل اﺳﺗﺧداﻣﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ  ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻣل ﻓﻬﻲ ﻣﻬﺎم
   :ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ   2ـ 1      
ﯾﺳﺗﺧدم ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻛوﻧﻬﺎ ﺗﻣﺛل ﻗﺎﻋدة وظﯾﻔﯾﺔ ﺷﺎﻣﻠﺔ ، 
رات ـ و ﻫذا ﯾﻌﻧﻲ ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﯾﻬﺎ ﺟﻣﯾﻊ ﻣﺳﯾري اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إﻣﺎ ﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﯾوﻣﯾﺔ أو ﻟﺗدﻋﯾم اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرا
أن ﻫﻧﺎك ﺑﻌض اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت ﺗﺗﻧﺎﺳب اﻷدوار اﻟﺗﻲ ﺗﻠﻌﺑﻬﺎ اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ و ﺑﻌﺿﻬﺎ ﯾﻧﺎﺳب أدوار ﻛل ﻣن اﻹدارة 
اﻟوﺳطﻰ و اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ، ﻟذﻟك ﻓﻘد ﻗﺳﻣت ﻣﺳﺗوﯾﺎت ﺗطﺑﯾق ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إﻟﻰ ﺛﻼﺛﺔ أﻧواع ﻣن 
   1: اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت  ﻫﻲ 
                                                
، أطروﺣﺔ دﻛﺗوراﻩ ﻏﯾر  ، اﻟﻌواﻣل اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻓﻲ ﻧﺟﺎح ﺗطﺑﯾق ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺷرﻛﺎت اﻻﺗﺻﺎﻻت ﻓﻲ اﻷردنـ ﻋﻠﻲ أﺣﻣد ﺻﺎﻟﺢ اﻟزﻋﺑﻲ  1
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وظﯾﻔﺔ  ﺗﺷﻣل ﻋﻣﻠﯾﺎت اﺳﺗﻘﺑﺎل و ﺣﻔظ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻧﺷﺎطﺎت :اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻣﻌﺎﻣﻼت ﻟﻺدارة  
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ﺗوﺛﯾق ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوظﻔﯾن و اﺣﺗﺳﺎب رواﺗﺑﻬم و ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﻣﺳﺎرﻫم اﻟوظﯾﻔﻲ ، و ﻛذا 
  .اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺎت اﻟﺣﺎﺳوﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺗﺣدﯾث و ﺗﻬﯾﺋﺔ و ﻓرز ﺗﻠك اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
ﺗﺻﻣم ﻫذﻩ اﻷﻧظﻣﺔ ﻟﻣﺳﺎﻋدة اﻟﻣﺳﯾرﯾن ﻓﻲ ﺣل اﻟﻣﺷﻛﻼت اﻟﺗﻲ : طﻰ أﻧظﻣﺔ دﻋم اﻟﻘرار ﻟﻺدارة اﻟوﺳ 
و اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣﺢ اﻟﻣﺳﺗﻔدﯾن ﺑﻣﻌرﻓﺔ و " إذا ..... ﻣﺎذا " ﯾواﺟﻬوﻧﻬﺎ ، و ﻫﻲ ﺗﺿﻣن اﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺳﺎؤل اﻟﻬﺎم 
ﺗﺷﺧﯾص ﻣدى اﻟﺗﻐﯾر ﻓﻲ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ  ﻋﻧد ﺗﻐﯾﯾر اﻻﻓﺗراﺿﺎت أو اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ــ و ﺗﻛون ﻫذﻩ اﻷﻧظﻣﺔ ﻣﻔﯾدة ﻟﻠﻐﺎﯾﺔ 
ﺻﺔ ﻋﻧد ﺗﺧطﯾط ﻋدد و ﻧوع اﻷﻓراد اﻟذﯾن ﺗﺣﺗﺎﺟﻬم اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ ظل ﺑﻌض اﻟﻣﺗﻐﯾرات ﻛﻛﻠف اﻷﺟور أو ﺧﺎ
أو طﺑﯾﻌﺔ و ﺧﺻﺎﺋص اﻟوظﺎﺋف أو اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ ﻣدى ﺗواﻓر أﻓراد ذوي ﻣﻬﺎرات ﻣﺣددة ﻋﻧد ﺗﻐﯾﯾر اﻟطﻠب 
  . ﺗﻔﺿﯾﻼت اﻟﻌﻣﻼء ﻟﻣﻧﺗﺟﺎت ﻣﻌﯾﻧﺔ
إﻻ  ﺣﺎﻛﺎة ﻋﻣﻠﯾﺔ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار اﻟﻣﻛﺎﻓﺋﺔ ﻟﻠﺧﺑرة اﻟﺑﺷرﯾﺔﺗﺻﻣم ﻫذﻩ اﻟﻧظم ﺑﻣ :اﻟﻧظم اﻟﺧﺑﯾرة ﻟﻺدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ  
و ﻓﻘﺎ ﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗﻲ ﺳﺑﻘت ( ﻗرار ) إذ ﯾﻘوم اﻟﻧظﺎم ﺑﺈﻋطﺎء ﺗوﺻﯾﺔ  ،أﻧﻬﺎ ﺗﻌطﻲ ﺻﻼﺣﯾﺔ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار ﻟﻠﺣﺎﺳوب
ﺗﻘدﯾﻣﻬﺎ ﻟﻠﺣﺎﺳوب و ﺗﻛون ﻫذﻩ اﻟﺗوﺻﯾﺔ ﻣﺷﺎﺑﻬﺔ ﻟﻠﺧﺑرة اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺗم اﺗﺧﺎذﻫﺎ ﻓﻲ ﻣﺛل ﻫذﻩ اﻟﺣﺎﻟﺔ وﻓق 
 ﺗﺗﺄﻟف ﻫذﻩ اﻟﻧظم ﻣن ﻗﺎﻋدة ﻣﻌرﻓﺔ ﺗﺣﺗوي ﻋﻠﻰ ﺣﻘﺎﺋق و ﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﺣﺎﻻت ﻋﻣﻠﯾﺔ. ص اﻟﻣﻣﺎﺛﻠﺔ اﻟﺧﺻﺎﺋ
ﻣﺑوﺑﺔ ﺣﺳب ﺗﺧﺻﺻﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، و ﻛذا ﻣن ﻧﻣﺎذج ﻗﺎدرة ﻋل ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺧزوﻧﺔ ﻓﻲ ﻗواﻋد 
ــ ﻛﻣﺎ ﯾﻌﺗﺑر اﺳﺗﺧدام اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻬﻲء اﻟﺑداﺋل و ﺗﻔﺎﺻﯾل ﺑﯾﻧﻬﺎ و ﺗﺳﺗﻧﺗﺞ اﻟﺣل اﻷﻓﺿل اﻟذي ﯾﺧدم اﻟﻣﺳﯾر 
ﻫذﻩ اﻟﻧظم ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺣدﯾث ﻧﺳﺑﯾﺎ ﻓﻘد اﺳﺗﺧدﻣﺗﻪ ﺑﻌض اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻟﻣﺳﺎﻋدة اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ 
ﻣﻌرﻓﺔ ﻛﯾﻔﯾﺔ ﺗوزﯾﻊ اﻟﻌﻘود اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧﺎﻓﻊ أو ﻣﺳﺎﻋدة اﻟﻣﺳﯾرﯾن ﻟﺟدوﻟﺔ و ﺗﺣدﯾد ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻌﻣل اﻟﺧﺎﺻﺔ 
 .ﺑﻣﺷروع ﻣﻌﯾن 
   :ﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣ ﺑﯾﺎﻧﺎتﻗﺎﻋدة  ـــ2
( ﺳواء ﻛﺎن ﻋﻣﻠﻲ أو ﺗﺣﻠﯾﻠﻲ ) إن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﺟب أن ﯾوﻓرﻫﺎ أي ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
ﻟذا ﻧﺟد ﻓﻲ ﻛل اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗﻘدم وﺻﻔﺎ . ﯾﺗطﻠب اﻹطﻼع اﻟداﺋم ﻋﻠﻰ وﺿﻌﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
  .ﺔ ﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻣﺧﺗﻠف اﻷﺟراء ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﺗﺷﻛل اﻟﻘﺎﻋدة اﻷﺳﺎﺳﯾ
ﻲ ظﯾم ﻣﻧطﻘﻲ ﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣﻠﻔﺎت اﻟﺗﯾﺷﯾر ﻣﻔﻬوم ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إﻟﻰ أﻧﻬﺎ ﺗﻣﺛل ﺗﻧ
ﻛﻣﺎ ﺗﺷﺗﻣل  .ﺗرﺗﺑط ﻣﺣﺗوﯾﺎﺗﻬﺎ و ﺗﺗﻛﺎﻣل ﻣﻌﺎ ﺣﯾث ﯾﺻﺑﺢ ﻣن اﻟﺳﻬوﻟﺔ إﯾﺟﺎد اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻟﻣرﺟوة 
اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، و ﺗﻛون  ظﻣﺔ و اﻷﻓراد اﻟﻣوﺟودﯾن ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺔﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻘط و إﻧﻣﺎ ﺗﺻف اﻟﻣﻧﺑﯾﺎﻧﺎت ﻻ ﺗﺻف اﻰ ﻋﻠ
  . اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ ﻫﻲ ﺗﻠك اﻟﺗﻲ ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑطرﯾﻘﺔ أو ﺑﺄﺧرى 
 1:وﺟود ﻫذﻩ اﻟﻘﺎﻋدة ﻓﻲ ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت أﻣرا ﻫﺎﻣﺎ ، ﺣﯾث أن ذﻟك ﯾﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻔواﺋد اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ 
  .ﻧﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻟﻼﺳﺗﺧدام ﻓﻲ اﻟﺣﺎﺿر و اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل ــ ﺗوﻓﯾر اﻟﺑﯾﺎ 
  .ــ ﺿﻣﺎن ﺳﻼﻣﺔ و ﺻﺣﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت  
  .ــ ﺿﻣﺎن ﺗوﻓﯾر اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﻧﺎﺳب ﻣﻣﺎ ﯾزﯾد ﻣن ﻛﻔﺎءة اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﺧذة  
                                                
 043ـ ﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح اﻟﻣﻐرﺑﻲ ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ، ص  1
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  .ــ اﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗطوﯾر اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺳواء ﻟﻠﺗطﺑﯾﻘﺎت أو ﻟﻼﺳﺗﻔﺳﺎرات  
ﺑﯾﺎﻧﺎت وﺗﻌﺗﺑر ﺟﻣﯾﻌﻬﺎ ﻓﻲ ﻏﺎﯾﺔ اﻷﻫﻣﯾﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﻫﻧﺎك ﻋدة ﻧﻣﺎذج ﺗﺳﺗﺧدم ﻟﺗﻧظﯾم ﻗﺎﻋدة اﻟ
ﻬﺎ ﯾﺗم ﺗﺧزﯾن ﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻌﻼﺋﻘﯾﺔ ﺣﯾث ﻓﻲ ظﻠاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، إﻻ أن ﻣن أﺷﻬرﻫﺎ و أﻛﺛرﻫﺎ اﺳﺗﺧداﻣﺎ ﻫﻲ ﻗﺎ
و  اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻓﻲ ﻣﻠﻔﺎت ﻣﻧﻔﺻﻠﺔ ﺗﺷﺑﻪ اﻟﺟداول ﯾﻣﻛن رﺑطﻬﺎ ﺑﻌﻧﺎﺻر ﻋﺎﻣﺔ أو ﻣﺟﺎﻻت ﻣﺛل اﻻﺳم ، رﻗم اﻟﻬوﯾﺔ ،
و ﺑﻬذﻩ اﻟﻬﯾﻛﻠﺔ ﻓﻬﻲ ﺗﺗﻌﺎرض ﻣﻊ ﻫﯾﻛل اﻟﻣﻠف . ﯾﺗم اﻻﺣﺗﻔﺎظ ﺑﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف ﻓﻲ ﻣﻠف ﺧﺎص 
اﻟﺗﻘﻠﯾدي اﻟذي ﯾﺗم ﻓﯾﻪ اﻻﺣﺗﻔﺎظ ﺑﻛﺎﻓﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻌﺎﻣل ، ﻓﻘﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻌﻼﺋﻘﯾﺔ ﻛﻣﺎ ﻫو ﻣوﺿﺢ ﻓﻲ 
ﻣﻠف ﺧﺎص ﺑﯾﻧﻣﺎ ﯾﺗم اﻻﺣﺗﻔﺎظ ﺑﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟراﺗب  اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﺗم اﻻﺣﺗﻔﺎظ ﺑﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف ﻓﻲ
  . ﻓﻲ ﻣﻠف آﺧر و ﯾﺗم ﺗﺣﻘﯾق اﻟراﺑط ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ ﻣن ﺧﻼل رﻗم اﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ 

















           اﻹدارة اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، ﻣدﺧل اﻟﺗﺣﻘﯾق ﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ،  ﺟﻣﺎل اﻟدﯾن ﻣﺣﻣد اﻟﻣرﺳﻲ :اﻟﻣﺻدر    
  635، ص  3002ﻣﺻر ،اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ  ، 12ﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻗرن 
و ﻋﻠﯾﻪ ، ﻓﻘد ﺳﺎﻋد ﻫذا اﻟﻧوع ﻣن ﻧﻣﺎذج ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت أﻛﺛر ﻣن ﻏﯾرﻩ ﻋﻠﻰ ﺗﺣﺳﯾن ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻧظﺎم 
ﺔ إﻟﻰ أﻧﻬﺎ ﺗوﻓر ﻋدد ،ﺑﺎﻻﺿﺎﻓﻬﻠﺔ و ﺑﺳﯾطﺔ و ﺳرﯾﻌﺔ ﻟﺗﻧظﯾم اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻫﺎ أداة ﺳ
ﻏﯾر ﻣﺣدود ﻣن ﻣﺟﺎﻻت اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻌﻼﺋﻘﯾﺔ ، ﺣﯾث أن ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗﻲ ﺗم ﺗطوﯾرﻫﺎ ﻟﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﺗﻛﺎﻟﯾف ﺑراﻣﺞ 
و اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن ﺻﯾﺎﻧﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن أو اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ ﻣﺛﻼ ﺗﺣﺗوي ﻋﻠﻰ اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﻧﻔردة ﻋن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن 
 ﺐــــــــﺎﻧﺎت اﻟﺮاﺗـــــــﺑﯿ















 اﻟﻣﺳﺗوى اﻟوظﯾﻔﻲ ﺗــــــــب اﻟﺷـــــــﻬرياﻟرا اﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ
 572ـ   1813
 501ـ  73ـ  242
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ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻻرﺗﺑﺎط ﻣن ﺗﺄﺳﯾس ﻗواﻋد ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻓﻲ  تﻣﻛﻧﻧﻬﺎ وﻓﻘﺎ ﻟرﻏﺑﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدم ــ ﻛﻣﺎ اﻹطﻼع ﻋﻠﯾﻬﺎ أو اﻟدﻣﺞ ﺑﯾ
  1ﻣواﻗﻊ ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ أو ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﺄﻧﺷطﺗﻬﺎ ــ 
  اﻟﺗطور و اﻧﻌﻛﺎﺳﺎﺗﻪ ﻋﻠﯾﻬﺎ: اﻟدﻋم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻲ ﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ : VI
    :م اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻲ ﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔاﻟدﻋ ﺗطور ـــ1
   :ﻋﺻور ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  1ـ1 
ﯾﺗﻔق أﻏﻠب اﻟﻛﺗﺎب و اﻟﻣﺗﺧﺻﺻﯾن ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻋﻠﻰ أن ﺗطور ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت 
ﺔ و اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أﻗﺗرن ﺑﺗطور ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﺣﺎﺳوب ، ﻓﺿﻼ ﻋن ﺗطور اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت ﻣن اﻟﻘواﻧﯾن اﻟﺣﻛوﻣﯾ
إﻻ أن اﻟﺑداﯾﺎت اﻷوﻟﻰ ﻟﻬذا اﻟﻧظﺎم ﻗد ﺳﺑﻘت ظﻬور اﻟﺣﺎﺳﺑﺎت .اﻧﻌﻛﺎﺳﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺗطور وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ ، إذ ﻛﺎﻧت اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺗﺳﺗﺧدم ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﯾدوي و اﻟذي ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ 
ﻓﺈن ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدم ، ﻟك اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﯾدوﯾﺎ و اﺳﺗﺧدام ﺗﻘﻧﯾﺎت و أﺳﺎﻟﯾب ﺑﺳﯾطﺔ ــ و ﻣﻊ ذ
اﻟﯾوم ﻓﻲ أي ﻣﻧظﻣﺔ ﻗﺎﺋم ﻋﻠﻰ ﺗوﻟﯾﻔﺔ ﻣن اﻟﻣوارد ﯾدﺧل ﻓﯾﻬﺎ اﻟﻌﻣل اﻟﯾدوي ﻓﻲ ﺟﺎﻧب و اﻟﻌﻣل اﻵﻟﻲ ﻓﻲ ﺟﺎﻧب 
  .أﺧر 
اﻟﻣراﺣل اﻟﺗﻲ ﻣر ﺑﻬﺎ ﺗطور ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إﻟﻰ أرﺑﻌﺔ  tsuJ dranreBو ﻋﻣوﻣﺎ ، ﻟﻘد ﻗﺳم 
   2: ﻋﺻور ﻫﻲ 
ﻣرﺣﻠﺔ اﻧﺗﻘﺎﻟﯾﺔ ﻣن اﻟﻛﺗﺎﺑﺔ اﻵﻟﯾﺔ إﻟﻰ  تﺷﻬدت ﺳﻧوات اﻟﺳﺗﯾﻧﯾﺎ:  اﻟﻌﺻر اﻟﺣﺟري ــ ﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻷﺟور ــ 
ظﻬور اﻷﺟﻬزة اﻟﺣﺎﺳوﺑﯾﺔ اﻟﺿﺧﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﯾزت ﺑﻘﺎﺑﻠﯾﺎت ﺧزن ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت و إﻧﺟﺎز ﻛﻣﯾﺎت ﻛﺑﯾرة ﻣن 
طﻠب ﺧﺑرة ﻓﻧﯾﺔ ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﺷﻐﯾل و اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺣﺳﺎﺑﯾﺔ اﻟﻣﻌﻘدة ﺑدرﺟﺔ ﻋﺎﻟﯾﺔ ، إﻻ أن ﻫذﻩ اﻷﺟﻬزة ﻛﺎﻧت ﺗﺗ
إﻋداد اﻟﺑراﻣﺞ ـ ﻓظﻬرت ﻓﻲ ﺑداﯾﺎت ﺳﻧوات اﻟﺳﺑﻌﯾﻧﯾﺎت اﻷوﻟﻰ اﺳﺗﺧداﻣﺎت ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﺑﯾﺎﻧﺎت 
اﻟرواﺗب و ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﺗﺳﯾﯾر ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟرواﺗب اﻟﺗﻲ ﺗﻌد ﻣن أﻛﺛر اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﺗﻲ ﺗﻬﺗم ﺑﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺎت ، ﻏﯾر أﻧﻪ ﻟم 
ﯾطرة ﻛﺎﻣﻠﺔ ﻋﻠﻰ ﻫذا اﻟﻧﺷﺎط ﺑل ﻛﺎﻧت ﺳﯾطرة ﻣرﻛزﯾﺔ ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، و ﯾﻌود ﯾﻛن ﻟﻘﺳم اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺳ
  : إﻟﻰ  netgninnuD اﻟﺳﺑب ﻛﻣﺎ ذﻛرﻩ
أن ﻫذا اﻟﻧظﺎم ﯾﺗطﻠب اﺳﺗﺧدام ﺗﻘﻧﯾﺎت ﻋﺎﻟﯾﺔ و اﻟﺗﻲ ﻟم ﺗﻛن ﻛوادر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ وﻗﺗﻬﺎ ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ      
  .ﺗﺳﯾﯾرﻫﺎ 
ﺗﻛن ﻟدﯾﻬم اﻟﺧﺑرة ﻓﻲ اﺳﺗﺧدام اﻟﺣﺎﺳﺑﺎت اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻻ أن ﻣﻌظم ﻛوادر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟم       
  .ﯾﻣﻠﻛون ﻣﻬﺎرة اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ ﻫذا اﻟﻧظﺎم 
ﻣﻊ ازدﯾﺎد ﺣدة اﻟﺗﻌﻘﯾد اﻟذي ﺑدأ ﯾطﺑﻊ ﻧﺷﺎط اﻷﺟور ، :  ــ اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻌﺻر اﻟﺑروﻧزي ــ ﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻟﻣوارد 
اﻟﺷرﻛﺎت اﻟﻣﺻﻧﻌﺔ ، ﻣﻛن اﻟﺣﺎﺳوب اﻟﺷﺧﺻﻲ ورﯾﺗم اﻟﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﺣﺎﺳوﺑﯾﺔ ﻓﻲ ﺑداﯾﺔ اﻟﺛﻣﺎﻧﯾﺎت ﺟراء اﻟﺗﻧﺎﻓس ﺑﯾن 
ﻣن اﺳﺗﺧدام ﺑرﻣﺟﯾﺎت ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻟﺗﻲ ﻻ ﺗﺗطﻠب ﺧﺑرة و ﻣﻬﺎرة ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣﺳﺗﺧدم أو 
                                                
 . 635،  535ﯾن ﻣﺣﻣد اﻟﻣرﺳﻲ ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ، ص ص ﺟﻣﺎل اﻟد 1
  2ـ22 , 91 pp , 0102, siraP , snosiail snoitide , HRIS snas HRD ed sap ,tsuj dranreB
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ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﻣﺎ و ﻧوﻋﺎ ـ ،اﻟﻣﺳﺗﻔﯾد ، وذﻟك ﻋﻠﻰ ﻋﻣﻠﯾﺎت ﻣﺳﺗﺣدﺛﺔ ﻛﺗﺳﯾﯾر اﻟوﻗت ، ﺗﺳﯾﯾر اﻟﺗﻛوﯾن 
وب ﻓﻲ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﺣﺻورا ﻛﻣﺎ ﻛﺎن ﻓﻲ اﻟﻌﺻر اﻟﺳﺎﺑق ﻋﻠﻰ ﻛﻣﺎ ﻟم ﯾﻌد اﺳﺗﺧدام اﻟﺣﺎﺳ
  .اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻛﺑﯾرة ﻓﻘط و إﻧﻣﺎ ﺗﻌدى إﻟﻰ أي ﻣﻧظﻣﺔ ﻛﺎﻧت ﻛﺑﯾرة أم ﺻﻐﯾرة ﺑﺳﺑب اﻧﺧﻔﺎض ﺳﻌرﻩ 
ﺗﻣﯾز ﻫذا اﻟﻌﺻر ﺑوﺻول ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد :  اﻟﻌﺻر اﻟﺣدﯾدي ــ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ــ 
إﻟﻰ ﻣرﺣﻠﺔ اﻟﻧﺿﺞ ﻣن ﻣﻧظور إداري ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺣدوث ﺗﻐﯾﯾر ﻋﻣﯾق ﻓﻲ اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت ، إذ إﺑﺗداءا ﻣن ﻋﺎم اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
اﻟدارﺋﺔ  ﺑرﻣﺟﯾﺎت ظﻬرت ﺑرﻣﺟﯾﺎت ﺟدﯾدة ﺗﻬدف إﻟﻰ ﺗﺳﯾﯾر ﺗﻛﺎﻣﻠﯾﺔ ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻧﻬﺎ 0002
 ،ﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺗﻌﺎوﻧﯾﺔ ، ﻛﻣﺎ وظﻔت ﻣﺻطﻠﺣﺎت ﺟدﯾدة ﻓﻲ ﻟﻐﺔ ﻣﺳﯾري اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﺎ(  )ehcin ed sleicigorP
إن اﻹﻋﺗﻣﺎد اﻟﻣﺗزاﯾد و اﻟﻣﻛﺛف ﻧﺣو اﺳﺗﻌﻣﺎل ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﺗوظﯾﻔﻬﺎ .ﺗدﻓق اﻟﻌﻣل و اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟوﻗﺎﺋﻌﻲ 
ﺑﻘوة ﻓﻲ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، ﺳﻣﺢ ﺑﺈدﻣﺎج ﺗﺷﻛﯾﻠﺔ واﺳﻌﺔ ﻣن اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﺟدﯾدة اﻟﺗﻲ ﺗؤﻫل ﺑﺄن 
رت ﺳﯾم اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﺗﻘدﻣﺔ اﻟﺗﻲ أﺛاﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ، إذ ﯾﻣﻛن ﺗﻘﺗﻛون وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﺎﻣل ﻧﺟﺎح 
   1: ﻋﻠﻰ ﻫذﻩ اﻟوظﯾﻔﺔ إﻟﻰ ﺧﻣس ﻓﺋﺎت رﺋﯾﺳﯾﺔ ﻫﻲ 
ﺧﺎدم ﻟـ وﻫﻲ ﺗﻘﻧﯾﺔ ﯾﺗم ﺗﺑﺎدل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻠﻰ ﺷﻛل ﺣوار ﯾﺗﺿﻣن أﺳﺋﻠﺔ و أﺟوﺑﺔ ، ﻓﺎ:ﺧﺎدم  /ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ زﺑون    
ﺑون و ﻣن ﺛم ﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ و اﻟرد ﻋﻠﯾﻬﺎ ، أﻣﺎ اﻟزﺑون ﻓﻬو ﺟﻬﺎز ﻫو ﺟﻬﺎز أو ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﯾﻘوم ﺑﺎﻧﺗظﺎر طﻠﺑﺎت ﺧدﻣﺔ اﻟز 
أو ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﯾﻠﺗﻣس اﻟﺧدﻣﺎت ﻣن اﻟﺧﺎدم ، و ﯾﻘوم اﻟﻣﺳﺗﺧدم اﻟذي ﯾرﻏب ﻓﻲ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺈﺳﺗﺧدام 
  .ﻊ اﻟﺧﺎدم و اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﯾرﯾد ﻧﺎﻣﺞ زﺑون ﺧﺎص ﯾﻣﻛﻧﻪ ﻣن اﻟﺗﺧﺎطب ﻣﺑر 
ﺗﻬدف إﻟﻰ ﺗﻘﻠﯾص اﻟﻣﻬﺎم اﻹدارﯾﺔ ﻟﻘﺳم اﻷﻓراد و ذﻟك :(  éiralas ecivres fles el) ﯾر اﻟﺧدﻣﺔ اﻟذاﺗﯾﺔ ﻟﻸﺟ    
  .ﺑﺎﻟﺳﻣﺎح ﻟﻠﻔرد ﺑﺎﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻪ و إﺟراء ﺗﻌدﯾﻼت ﻋﻠﯾﻬﺎ 
ﺣﯾث ﺗﻌﻣل ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﻋﻠﻰ ﺟﻣﻊ ﻛل :اﻷدوات اﻟﻌﻼﺋﻘﯾﺔ ﻟﺗﻘﺎرﯾر ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و ﻣﺳﺗودﻋﺎت اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت     
  .ﻣﺗﺑﺎﯾﻧﺔ ﻟﻣﺧﺗﻠف أﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﯾﺔ  اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن ﻣﺻﺎدر
ﺣﯾث ﺗﻣﺛل ﻫذﻩ اﻻﺧﯾرة ﺑرﻣﺟﯾﺎت ﻹدارة ﻣراﺣل اﻟﻌﻣل :( wolf kroW) اﻟطرود اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ و ﺗدﻓﻘﺎت اﻟﻌﻣل     
  .و ﻗﯾﺎﺳﻬﺎ و ﺗﺳﺟﯾﻠﻬﺎ و ﻣراﻗﺑﺗﻬﺎ ﻣن أﺟل أن ﯾﺳﺗﻠم اﻷﻓراد اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﯾن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺻﺣﯾﺣﺔ ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﺻﺣﯾﺢ 
ﺗراﻧﺎت ، ﺣﯾث ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺎﻧدﻣﺎج ﻣﺧﺗﻠف اﻷﻧظﻣﺔ ﺳﺗﺿم اﻹﻧﺗرﻧت ، اﻷﻧﺗراﻧﺎت و اﻹﻛ:ﺟﯾﺎ اﻟوﯾب ﺗﻛﻧوﻟو     
 . اﻟداﺧﻠﯾﺔ و اﻟرﺑط ﺑﯾن ﻣﺧﺗﻠف ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت 
ﻣﻊ اﺳﺗﻣرارﯾﺔ ﺗطور ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻧﻌﻛﺎس ذﻟك ﻋﻠﻰ ﺳﯾر و ﻋﻣل :  اﻟﻌﺻر اﻟذﻫﺑﻲ ــ ﻣﺎذا ﺳﯾﺣدث ؟ 
ﯾﺔ ، ﯾﺗوﻗﻊ أن ﺗظﻬر ﺣﺎﺟﺎت ﺟدﯾدة ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺎﻻﺗﺻﺎل ﺑﯾن ﻣﺧﺗﻠف اﻷﻧظﻣﺔ اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ ، و اﻟﺣل وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷر 
 اﻟﻣوﺟﻬﺔ ﻟﻠﺧدﻣﺎت  ﺔﺳﯾﻛون ﻣن ﺧﻼل ﻣﻌﻣﺎرﯾﺔ ﺟدﯾدة ﺗدﻋﻰ ﺑﺎﻟﻣﻌﻣﺎرﯾ
" ﻣﻬن " ﻟﺗﻘﻧﯾﺔ إﻟﻰ ﺧدﻣﺎت و اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم ﻋﻠﻰ ﺗﻘﺳﯾم وظﺎﺋف اﻟﻧظﺎم أو ا ( secivres eétneiro erutcetihcra) 
  .ﺳﺗﻌﻣﺎل ﻓﻲ أﻧظﻣﺔ أﺧرى أو ﺗطﺑﯾﻘﺎت أﺧرى ﻹﻋﺎدة اﻻﻗﺎﺑﻠﺔ 
                                                
 eniuj ,secruoser namuh gnitnuocca tnemeganam ,ygolonhcet  secruoser  namuh  fo noitulove eht ,j.xocliW
  1ـ5,3pp ,7991
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ﯾﻣﻛن اﺳﺗﺧﻼﺻﻪ ﻣﻣﺎ ﺳﺑق ، أن ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﻣﺛل اﻟﯾوم رﻛﯾزة أﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟوظﯾﻔﺔ  ﻣﺎ
ﻋﻠﻰ   HRIS snas HRD ed sapأي  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺣﯾث ﻻ ﯾﻣﻛن ﺗﺻور ﻫذﻩ اﻟوظﯾﻔﺔ ﺑدون وﺟود ﻫذا اﻟﻧظﺎم
ﺑﺢ ﺿرورة ﺗﯾﺳﯾرﯾﺔ ﻟﻛل ﻣﻧظﻣﺔ ﺗﺳﻌﻰ ﻟﻠﻧﺟﺎح و اﻟﺑﻘﺎء ﻓﻲ ظل ﻣﺣﯾط ﯾﻌﺗرف ﺗﺎﻟﻲ أﺻﺎﻟ، و ﺑtsuJ dranreBرأي 
و اﻟﻣﻼﺣظ أﻧﻪ ﯾﺗﺟﻪ ﻷن ﯾﻛون أﻛﺛر اﻧﻔﺗﺎﺣﺎ ﻋﻠﻰ ﻛل أﻓراد اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﺧﺎرﺟﻬﺎ .ﺑﺎﻟدور اﻟﻣﺣوري ﻟﻠرأﺳﻣﺎل اﻟﺑﺷري 
رد ، إذا أﻧﻪ ﺑظﻬور ﻋﻠﻰ وﺟﻪ اﻟﺧﺻوص ﺷﺑﻛﺎت اﻻﻧﺗرﻧت و اﻷﻧﺗراﻧﺎت  ﺣدث ﺗﺣول ﻣن ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣوا
ﺑﺷرﯾﺔ ﻣرﻛزي اﻗﺗﺻر اﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻪ إﻻ ﻣن ﻗﺑل ﻣﺳﺗﻌﻣﻠﻲ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إﻟﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ 
ﯾﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ اﻧﺗﺷﺎر و ﺗدﻓق ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻲ ﯾﺳود ﻣﻧﺎطق اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﺧﺎرﺟﻬﺎ و ﯾﺷﺎرك اﻟﺟﻣﯾﻊ ( ﻻ ﻣرﻛزي ) ﻣﺗﻘﺎﺳم 
  : و اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾوﺿﺢ ذﻟك  .ﻓﻲ ﺗﺧﻠﯾﻘﻬﺎ




















 ,HR noitcnof te seigolonhcet sellevuon ,étinredomtsop ,HRD-e ertê ,avliS siocnarF : اﻟﻣﺻدر
  512p ,8002 ,sirap ,snosiaiL snoitidé
   :ﺗﻣدد أدوار ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  2ـ 1
ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻌﻛس اﻟﺗطور اﻷﺳﺎﺳﻲ رض اﻟﺳﺎﺑق ، أن ﻣراﺣل ﺗطور ﻧظم ﯾﺗﺑن ﻟﻧﺎ ﻣن اﻟﻌ
ﻫذﻩ اﻟﻧظم ﻓﻲ ﺑﺎدئ اﻷﻣر ﺣﻔظ اﻟﻛم اﻟﻬﺎﺋل ﻣن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  تاﻟذي ﺣﺻل ﻓﻲ دورﻫﺎ ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ  ــ ﻓﻘد اﺳﺗﻬدﻓ
 ésilartnec HR noitamrofni’d emètsyS égatrap HR noitamrofni’d emètsyS












 ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ: HRIS
 .إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ: HRD
 .اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ: GD
 .ﻷﺟراءا: seiralaS
 .اﻟﻣﺳﯾرون:  :sreganaM
  .اﻟﺧﺎرج: rueirétxE
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راد ﺑدﻻ ﻣن اﻟﺳﺟﻼت اﻟورﻗﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗطﻠب وﻗﺗﺎ و ﺟﻬدا و ﺗﻛﻠﻔﺔ إﺿﺎﻓﯾﺔ ﻟﻼﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ﻫذﻩ اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻷﻓ
ﻷن اﻷﻣر ﯾﺗطﻠب ﻓﺣص ﻛل ،اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺿﺧﻣﺔ ﺑﺷﻛل ﻣﯾﺳور و ﻧﺎﻓﻊ ﻋﻧد اﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﯾﻬﺎ ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣﺳﺗﻔدﯾن 
ﺑﻌد ذﻟك إﻟﻰ ﺿﻣﺎن ﻫو ﻣطﻠوب ﻣﻧﻬﺎ ، ﻟﯾزداد دورﻫﺎ  ﻓﯾﻪ ﻣن ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻷﺧذ ﻣﺎ ﻣﻠف ﻋﻠﻰ ﺣدى ﯾدوﯾﺎ و ﻗراءة ﻣﺎ
أﺣﺳن ﺗﺷﻐﯾل ﻷﻧﺷطﺔ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟظﻬور ﺑرﻣﺟﯾﺎت ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺿﻣن 
اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات ﺑطرﯾﻘﺔ أﺳﻬل و أﺑﺳط ﻣن ﺳﺎﺑﻘﺎﺗﻬﺎ ، إﻻ أﻧﻬﺎ ﺗﻔﺗﻘد ﻟﺻﻔﺔ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗﻛﺎﻣل ﺑﯾن ﻋﻣﻠﯾﺎت ﻫذﻩ اﻟوظﯾﻔﺔ  
ﺳﻧدا ﻟﻬذﻩ اﻟﻧظم ، ﻓﺈن اﻻﺗﺟﺎﻩ اﻟﺣﺎﻟﻲ ﯾرﻣﻲ إﻟﻰ ﺗﺣﺳﯾن اﻻﺗﺻﺎﻻت ﺑﯾن ــ و ﺑﻌﯾدا ﻋن ﻫذﯾن اﻟدورﯾن اﻟﻠذﯾن أ
ﻣﺳؤوﻟﻲ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ﻣﺳﯾري اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ، وﻛذا اﻟﺗﻔﺎﻋل ﻣﻊ اﻷﻓراد ﺳواء ﻛﺎﻧوا ﻣن 
ﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ أو ﺧﺎرﺟﻬﺎ ﻣن أﺟل ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻌﻣل اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ و اﻟوﺻول إﻟﻰ رؤﯾﺔ ﻣﺷﺗرﻛﺔ ﻟﻸﻫداف ا
و أدوات (  sevitaroballoc sleicigorp) أو اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﯾﺔ ، وذﻟك ﻛﻠﻪ ﻓﻲ ظل ﺑﯾﺋﺔ ﺗﺗﻣﯾز ﺑوﺟود ﺑرﻣﺟﯾﺎت ﺗﻌﺎوﻧﯾﺔ 
  .اﻟوﯾب 
ﯾﻣﻛن اﻟﻘول أﻧﻪ ﺧﻼل اﻷرﺑﻌﯾن ﺳﻧﺔ اﻟﻣﺎﺿﯾﺔ ﺗوﺳﻌت أدوار ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و  ،ﺑﺎﺧﺗﺻﺎر
ﺗﺻﺎﻋدﯾﺎ ﻣوﺟﻬﺎ ﻧﺣو أن ﺗﻛون أداة ﻟﺗﺟﻣﯾﻊ اﻷﻫداف اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻣﺟﺎﻻت ﺗﺄﺛﯾرﻫﺎ و اﺳﺗﺧداﻣﺎﺗﻬﺎ ، إذ ﻋرﻓت ﻧﺿﺟﺎ 
ﻛﺎﻧت إﻧﺗﺎج ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﻠﯾﻪ ﺻﻌودا ﺗﺳﯾﯾر ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺛم وﺻوﻻ إﻟﻰ  ﯾﺗﻪ، ﺑدا
ﺎ وﻟﻧﻫذا اﻟﺗﺷﺎﺑﻪ ﯾﺧاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ،  ﻧظم ﺷﺎﺑﻬﺔ ﻟظﺎﻫرة ﺗﻣدد أدوارو ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ، ﻧﻘف أﻣﺎم ظﺎﻫرة ﻣ. اﻻﺗﺻﺎل
ﺢ ﺗﺳﻣﯾﺔ اﻟظﺎﻫرة ﺗوﺳﻊ اﻷدوار ﺑﺎﻷدوار م ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، ﻟﺗﺻﺑﻣن إﺳﻘﺎط ﻫذﻩ اﻟﺗﺳﻣﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺟﺎل ﻧظ
  : اﻟﻣﻣﺗدة ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻟﺗﻲ ﺗظﻬر ﻓﻲ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ















ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد 
 اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  إﻧﺗﺎج اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
 (ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ) 
  ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
 (ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ )  
  اﻻﺗﺻـــــــﺎل
 (ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ ) 
      ﺗﻌﺎون                           ﺳﺑق                                     ﺔﺣﻔظ أو اﻷﺗﻣﺗ
                 
 ﻟﻸﻫدافﻧﺿﺞ ﺗﺻﺎﻋدي ﻧﺟو اداة وﺣﯾدة ﺟﺎﻣﻌﺔ
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و ﺑﻬذا اﻟطرح ، ﯾﺗﺳﻊ ﻣﺟﺎل اﻟرؤﯾﺔ ﻧﺣو إﺳﻬﺎﻣﺎت  ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺧﻠق اﻟﻘﯾﻣﺔ ، إذ 
ك اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﯾﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺧﻠق اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻣن أﻧﻪ ﻓﻲ ظل اﻟﺗﺄﻛﯾد ﻋﻠﻰ أﻫﻣﯾﺔ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﺷرﯾ
ن أﻛﺛر ﻣن ﻧﺻف إﻟﻰ أ  recnepSﻓﻘد أﺷﺎر  ،ﺧﻼل اﻋﺗﺑﺎر أﻧﺷطﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أﻧﺷطﺔ أﺳﺎﺳﯾﺔ ﻏﯾر داﺋﻣﺔ 
ﻓﻘط ﯾﺧﺻص ﻷﻧﺷطﺔ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ  %01ﻔق ﻓﻲ أﻧﺷطﺔ روﺗﯾﻧﯾﺔ ﺿﻌﯾﻔﺔ اﻟﻘﯾﻣﺔ ، ﻓﻲ ﻣﻘﺎﺑل وﻗت ﻫذﻩ اﻟوظﯾﻔﺔ ﯾﻧ
  :و اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾوﺿﺢ ذﻟك  .ﯾﻣﺔ اﻟﻣﺿﺎﻓﺔ اﻹﺟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ ﺗﺿﯾف ﻗﯾﻣﺔ ﺗﺗﺟﺎوز ﻧﺻف اﻟﻘ











 /stnemucod/cilbup/ gro.sisbah. www,seniamuh secruosser te noitamrofni’d emètsys: اﻟﻣﺻدر
ﺈن ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﻣﻛن اﻋﺗﺑﺎرﻫﺎ أﺣد اﻟﻣﻛوﻧﺎت اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎﻫم و ﺑﻣوﺟب ذﻟك ، ﻓ
  1:ﻓﻲ إﺿﺎﻓﺔ اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻷﻧﺷطﺔ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ذﻟك ﻓﻲ إطﺎر 
ﻣﻛﻧت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن إﺟراء ﻋﻣﻠﯾﺎت أﻛﺛر ﺑﻣوارد ﻣﺣدودة ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﺳرﻋﺔ اﻟﺗﻲ :  ﺗﻘﻠﯾص اﻵﺟﺎل و اﻟوﻗت 
ﺣﯾث ﯾﻣﻛن اﻟﯾوم اﻹطﻼع و إﺟراء اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺎت ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺧص ﻣﻠف اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن و  ﯾﺗﻣﯾز ﺑﻬﺎ اﻟﺣﺎﺳوب ،
ﻛﻣﺎ أن ﻫذﻩ اﻟﻧظم ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﻘدﯾم ﺧدﻣﺎت .اﻷﺟور و ﻛذا ﺗﺣرﯾر اﻟﺗﻘﺎرﯾر و اﻟﻣراﺳﻼت ﻓﻲ وﻗت وﺟﯾز ﺟدا 
ﺳرﯾﻌﺔ ﻟﺗﺳﺎؤﻻت ﺗﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﺗﻘﻠﯾل اﻟوﻗت اﻟﻼزم ﻹﻧﺟﺎز اﻟﻣﻬﺎم و اﻻﺳﺗﺟﺎﺑﺔ اﻟ( ecivres fleS)ذاﺗﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف 
  .اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن و اﻟﺗﻲ ﺗﻌزز اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ و اﻟﻛﻔﺎءة 
ﺳﺎﻋدت ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺈدﺧﺎل اﻟﻧﻣط اﻹﻟﻛﺗروﻧﻲ ﻓﻲ اﻷﻋﻣﺎل اﻹدارﯾﺔ ، إذ أن : اﻟﺗﺣﻛم ﻓﻲ اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف  
 ﺟل اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أﺻﺑﺣت ﺗﺗم ﻋﺑر اﻟﺷﺑﻛﺔ دون اﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ اﻷوراق و ﻫذا ﻣن ﺷﺄﻧﻪ أن
ﻫذا إﻟﻰ أﻧﻪ ﻣن اﻟﻣﻬم أن ﺗﺗﺄﻛد اﻹدارة ﻣن أن  resserDﯾوﻓر ﺗﻛﺎﻟﯾف أﻗل و ﯾﻘﻠل اﻷﻋﻣﺎل اﻟورﻗﯾﺔ ــ و ﯾﺿﯾف 
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اﻟﻣﺳﺎر اﻟﻣﻬﻧﻲ، اﻟﺗواﻓق 
  اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ   
  
 اﻷﺟور و إدارة اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن
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ﺗﺑﻧﻲ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﻌﻧﻲ ﻓﻲ اﻟﻧﻬﺎﯾﺔ ﺗوﻓﯾر اﻟﻣﺎل و ذﻟك ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎن اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧﺷﺎطﺎت 
  :اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻟﺗوﻓﯾر اﻟﻣﺗوﻗﻊ ﻓﻲ ﻣﺟﺎﻻت ﻣﺛل  داﻟﻣوار 
ــ إﺟﻣﺎﻟﻲ اﻟرواﺗب اﻟﺳﻧوﯾﺔ وﻣﺎﻫﻲ ﻧﺳﺑﺔ اﻟﺗوﻓﯾرات اﻟﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋن اﻟﺗﺧطﯾط اﻷﻓﺿل و اﻟﻣراﺟﻌﺔ و ﻣراﻗﺑﺔ   
  .اﻹﺟراءات 
ــ ﺗﻛﻠﻔﺔ دوران اﻟﻌﻣل اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ ، و ﻣﺎﻫﻲ اﻟﺗوﻓﯾرات اﻟﻣﺗوﻗﻌﺔ ﻣن اﺳﺗﺧدام اﻟﻧظﺎم ﻟﻠﺗﺧﻠص ﻣن ﻫذﻩ اﻟﺣﺎﻟﺔ ﻣن   
  .ﺧﻼل اﻟﺗﻛوﯾن اﻟﻔﻌﺎل 
ﺣﻔظ اﻟﻣﻠﻔﺎت و اﻟﺗﻘﺎرﯾر ، و ﻫﻧﺎ اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻟﺗوﻓﯾرات اﻟﻧﺎﺗﺟﺔ ﻣن إﺣﻼل اﻟﻌﻣل ــ اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف اﻹﺟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟ  
  .اﻟﻣﺣﺳوب ﻣﻛﺎن اﻟﻌﻣل اﻟﯾدوي 
اﻟﻘرارات ﻣن ﺧﻼل ﺗوﻓﯾر  اﺗﺧﺎذارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻬﻣﺔ اﻟﻣﺳﯾرﯾن ﻓﻲ ﺗﯾﺳﯾر ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣو :  ﺟودة اﻟﻘرارات 
اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﺗﻠك اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻷﻓراد ، ﻛﻣﺎ ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ  اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ اﻟﻧﺎﻓﻌﺔ و اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﺗوﻗﯾت اﻟﻣﻼﺋم ﺑﺎﻟﺷروط
دﻣﺞ ﺗﻠك اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺎﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ اﻟﻛﻠﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﺣﺳﯾن ﻗدرات اﻹدارة اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ و اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻛن 
اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن اﻛﺗﺳﺎب ﻣﯾزة ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل ﺟذب أﻓﺿل اﻟﻣﻬﺎرات و ﺗطوﯾرﻫم وﻛذا زﯾﺎدة ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻻﺣﺗﻔﺎظ 
ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻣﺛل اﻟﯾوم أداة ﺗﺣﻠﯾل ﻟﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﻘرارات اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ أﻛﺛر ﻣن ﻣﺟرد ﻗﺎﻋدة  ﻓﻧظم .ﺑﻬم
  .ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺷﺎﻣﻠﺔ ﺗﺧدم ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
   :ـ اﻧﻌﻛﺎﺳﺎت اﻟدﻋم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻲ ﻋﻠﻰ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ــ 2      
ﻗد ﻗﺎد ،ﺑﺷﻛل ﻣﺗﺳﺎرع وﺟدﯾد ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﺗطورات اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ  إن ﺗوﺳﻊ دور ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
إﻟﻰ ﺗﻐﯾرات ﺟذرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﺳﯾﺎﻗﺎت اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻟﻠﺟواﻧب اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل إﻋﺎدة 
 إﻻ أﻧﻪ ﻗد ﻗدم ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟوﻗت ﺟﻣﻠﺔ ﻣن،ﺗﻧظﯾم ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﺑطرق ﺟدﯾدة أﺗﺎﺣﻬﺎ إدﻣﺎج اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﺗﻛﺎﻣﻠﻬﺎ 
  . اﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﺗﻌﯾن ﻋﻠﻰ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ رﻓﻌﻬﺎ 
   :أﺳﺎﻟﯾب ﺟدﯾدة ﻟﺗﻧظﯾم ﻋﻣل وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  1 ـ2 
ﻟﻘد ﻧﺷﺄ ﻋن ﺣرﻛﺔ اﻟﺗطورات ﻓﻲ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻔﺎﻫﯾم إدارﯾﺔ ﺟدﯾدة ﺗﺗواﻓق ﻣﻊ اﻟﺻﯾﻐﺔ 
و ﺗﻣﺛل اﻷﺳﺎس اﻟذي ﺗﺑﻧﻰ ﻋﻠﯾﻪ اﻟﻔﻠﺳﻔﺔ ، اﻻﻧﻔﺗﺎح  اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﻌﺎﻟم اﻟﻣﻌﺎﺻر اﻟﻘﺎﺋم ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻐﯾﯾر و اﻟﺗواﺻل و
اﻟﺟدﯾدة ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻘﺎﺋﻣﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺗوﺟﻪ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ــ ﺧﺎﺻﺔ و أن ﻫذﻩ اﻟﺣرﻛﺔ ﻗد ﺷﻬدت ﻓﺗرﺗﯾن 
اﻟزﺑون ﻓﻲ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد  /ﻣﺗﻣﯾزﺗﯾن ﻣن ﻣراﺣل ﺗطورﻫﺎ ، ﺗﻌﻠﻘت اﻷوﻟﻰ ﺑﺈدﺧﺎل ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﺧﺎدم 
ﻲ ﺑداﯾﺔ ﺳﻧوات اﻟﺗﺳﻌﯾﻧﺎت ، أﻣﺎ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻛﺎﻧت اﻷﻛﺛر ﺗﺄﺛﯾرا ﻓﻲ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻘد ﺗﻣﯾزت اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓ
اﻻﻧﺗرﻧﺎت واﻟﺗﻲ أدت إﻟﻰ ظﻬور ﻣﺻطﻠﺢ اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ  و ﺑﻣزاوﺟﺔ ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻻﻧﺗرﻧت
وﯾب ﻓﻲ اﻟﻧظم اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﺳﻬم ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟذي ﻫو ﺗطﺑﯾق ﻣﺗﻣﯾز ﻟﻠﺗﻘﻧﯾﺎت اﻟﻣﻌﺗﻣدة ﻋﻠﻰ اﻟ
  ﻓﻲ إﺗﺎﺣﺔ إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ اﻟوﺻول إﻟﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻠﻰ ﻧطﺎق واﺳﻊ و ﻛذا ﻓﻲ ﺗوﻓﯾر ﻓرص ﻋدﯾدة ﻟﺗﺳﯾﯾر ﺗﻠك اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
و إذا ﻛﺎن ﻣن اﻷﻛﯾد ، أن ﻫذﻩ اﻟﺣرﻛﺔ ﻗد أﺣدﺛت ﺟﻣﻠﺔ ﻣن اﻟﺗﻐﯾرات ﺗﻧﺎوﻟﻬﺎ اﻟﺑﺎﺣﺛون ﻣن زواﯾﺎ ﻋدﯾدة إذ 
اﻟﻼﻣرﻛزﯾﺔ ، ﺗﻐﯾرات ﻓﻲ اﻟﻌﻼﻗﺎت ﻣﻊ اﻟﺷرﻛﺎء اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﯾن ، اﻻﺗﺻﺎل ﻓﻲ اﻟوﻗت : ﻓﻲ  avliS. Fﺣددﻫﺎ ﻣﺛﻼ 
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ظﻬور اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ ، ﺗﻌزﯾز ﻗﺎﺑﻠﯾﺔ اﻟﺷﻐل ، : ﻓﻲ  dranreb kceMو...اﻟﺣﻘﯾﻘﻲ ، ﺗطوﯾر اﻟﺗﻌﻠم اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ 
اﻷﻫم و اﻟذي ﯾﺗﻔق ﻋﻠﯾﻪ ﺟل ، ﻓﺈن اﻷﺛر ....و اﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣل (  eriaf riovaS) ﺗﻐﯾﯾر ﻓﻲ اﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت 
اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﺗﺣرﯾر وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﻋبء اﻷﻋﻣﺎل اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻟﻠﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺿﺎﯾﺎ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ 
ﻓﻲ إدارة اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري و اﻟﺗﻲ ﺳﺗؤدي إﻟﻰ إﺿﺎﻓﺔ ﻗﯾﻣﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ــ و ﻫذا اﻷﻣر اﺳﺗﻠزم إﻋﺎدة ﺗﻧظﯾم ﻫذﻩ اﻟوظﯾﻔﺔ 
ﻊ ﻣﺗطﻠﺑﺎت ﻫذا اﻟﺗﺣول اﻟﺟدﯾد ، ﻣن اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم و اﻵﻟﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺗواﻓق ﻣﺟدﯾدة ﻣن  ﻣن ﺧﻼل اﺑﺗﻛﺎر ﻣﻧظوﻣﺔ
  1 :أﻫﻣﻬﺎ
 .اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟذاﺗﻲ اﻟﻣﺑﺎﺷر و اﻟﺧدﻣﺎت اﻟذاﺗﯾﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣل  
 .أﺧرﺟﺔ ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  
 .ﻻﻣرﻛزﯾﺔ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  
 :ﻻ ﻣرﻛزﯾﺔ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
) رورة اﻟﺗﻲ ﺗﺷﻛﻠﻬﺎ اﻟﯾوم وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﻔوق اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، ﺗﺟد ﻓﻲ ﺧﺿم ﻛل اﻷﻫﻣﯾﺔ و اﻟﺿ 
ﻧﻔﺳﻬﺎ ﻣﺿطرة ﻟﻠﺗﺧﻠﻲ ﻋن أﺳﻠوب اﻟﻣرﻛزﯾﺔ اﻟﻘﺎﺋم ﻋﻠﻰ ﺗرﻛﯾز ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻧﺷﺎطﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺗﺳﯾﯾر ( ﻫذﻩ اﻟوظﯾﻔﺔ 
ﻌد اﻟﺣدود أي اﻷﻓراد ﻓﻲ أﯾدي إدارة ﻣرﻛزﯾﺔ واﺣدة ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، و اﻷﺧذ ﺑﺄﺷﻛﺎل اﻟﻼﻣرﻛزﯾﺔ اﻹدارﯾﺔ إﻟﻰ أﺑ
أﻧﻪ ﻓﻲ ظل (  hcirlU .D) و ﻓﻲ ﻫذا اﻟﺳﯾﺎق ﯾرى. اﻟﺗوﺟﻪ ﻧﺣو ﺗوزﯾﻊ اﻟوظﯾﻔﺔ ﻋﻠﻰ ﻋدة وﺣدات أو ﻣﺳﺗوﯾﺎت 
ﺗﻧوع أدوار وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺟﻬﺔ و ﺗﻧﺎﻗﺿﻬﺎ ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى ، ﻻ ﯾﻛون ﻣﻧطﻘﯾﺎ ﺗﺣﻣل ﻣﺳﯾرﯾﻬﺎ ﺗﻧﻔﯾذ 
ذﻟك ﻋﻠﻰ ﻣﺎ أﺳﻣﺎﻩ ﺑﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻣوارد زﯾﻊ ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﻘﯾﺎم ﺑطﻠب اﻷﻣر ﺗو ﻫذﻩ اﻷدوار ﺿﻣن إدارة ﻣرﻛزﯾﺔ و إﻧﻣﺎ ﯾﺗ
، اﻟﻣﺷرﻓﯾن ، اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ، أﺧﺻﺎﺋﯾﯾن  ناﻟذي ﯾﺿم ﻛل ﻣن اﻟﻣﺳﯾرﯾن اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﯾ ( HR sétuanummoC) اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، اﻻﺳﺗﺷﺎرﯾﯾن اﻟﺧﺎرﺟﯾن و ﻛذا ﻣوردﯾن ﺧدﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، ﻷﻧﻬم اﻷﻗدر ﻋﻠﻰ ﺗﻔﻬم و 
  .ﺣﺎﺟﺎت ﻋﺎﻣﻠﯾن اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﺄدﯾﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ﺑﺷﻛل أﻓﺿل ﻣن ﻣﺳﯾرﯾن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﺗﻠﺑﯾﺔ
  :اﻟﻣﺳﺗوﺣﻲ ﻣن ﻧﻣوذﺟﻪ اﻟﺳﺎﺑق ﺑﯾﺎﻧﯾﺎ ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ  hcirlU .Dو ﯾﻣﻛن ﺗﻠﺧﯾص ﺗﺻور 
  ﺗوزﯾﻊ ﻣﻬﺎم وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ :42رﻗم اﻟﺷﻛل 
                          
                          
                          
                          
                          
                          
                          
                          
                                                
 8002 ,siraP, kceoB ed, leirétammi’l ed ruelav H.R.G, naissaérdnA htebasilé ennA, ergélla ehcnalb edualC1
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اﻟﻌﻤﻠﯿﺎت                                                                                                                           ﻓﺮاد                                                                                                                        اﻷ
  





  ﺗﺴﯿﯿﺮ اﻟﺒﻨﯿﺔ اﻟﻘﺎﻋﺪﯾﺔ       اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ                                                       اﻟﺘﻮﺟﮫ اﻟﻌﻤﻠﻲ                                             ﺮﺗﺴﯿﯿ   
 ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ                                                                                                                                                        
 
  اﻻﺳﺘﺸﺎرﯾﻮن اﻟﺨﺎرﺟﯿﻮن                                                        
 اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ و اﻟﻤﺴﯿﺮون اﻟﺘﻨﻔﯿﺬﯾﻮن                                                                        
  اﻟﻤﺴﯿﺮون اﻟﺘﻨﻔﯿﺬﯾﻮن           
  
 إدارة اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ             إدارة اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ                                
 اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﯿﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠﻮن
اﻟﻤﺴﯿﺮون  إدارة اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ إدارة اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ
 ﻟﺘﻨﻔﯿﺬﯾﻮنا
 اﻷﺧﺮﺟﺔ
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ﻠدور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ، ﻋﻠﻰ ﺗوﺟﻪ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟأﻛﺛر ﯾﺑدو ﻣن اﻟﺷﻛل ، أن ﻫذا اﻟﺗطور ﯾرﻛز 
ﻣﺳﯾرﯾﻬﺎ إﻟﻰ ﺗﺄدﯾﺔ ﻫذا اﻟدور ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﻣﺳﺎﺣﺎت ﺑﺎﻗﻲ  ﺗﺧﺻﯾص ﻣﺳﺎﺣﺔ واﺳﻌﺔ ﻣن اﻟوﻗت ﻟﺗﻔرغوذﻟك ﻣن ﺧﻼل 
اﻷدوار ، و ﻫذا ﯾﻌﻧﻲ أن ﺗوزﯾﻊ اﻟﻣﻬﺎم ﻋﻠﻰ ﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﻌﻣل ﻣن ﺟﻬﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺣرﯾر ﻣﺳﯾري ﻫذﻩ 
اﻟﺗﻲ أﺻﺑﺣت ﻣؤﺗﻣﺗﺔ ﻛﻠﯾﺎ ﻣن أﺟل اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺿﺎﯾﺎ اﻟوظﯾﻔﺔ ﻣن اﻹﺟراءات اﻹدارﯾﺔ و اﻟﻣﻬﺎم اﻟﻣﺗﻛررة 
اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ، وﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى ﻋﻠﻰ ﺳد اﻟﻬوة ﺑﯾن ﻣﺳﯾري وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﺗﻲ أﻧﺗﺟﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾم 
اﻟﻣرﻛزي ﻟﻠوظﯾﻔﺔ ، إذ أن اﻷﻣر أﺻﺑﺢ ﯾﺗطﻠب ﺗﺗﺑﻊ رﻏﺑﺎت اﻟﻌﺎﻣل وﺣﺎﺟﺎﺗﻪ ﺑﺄﻧﺟﻊ اﻟطرق و أﺳرﻋﻬﺎ ﺣﺗﻰ ﯾﺗﻣﻛن 
ﺷﻐف اﻛﺑر ، وﻫذا ﻟن ﯾﺗﺣﻘق إﻻ ﻓﻲ ظل وﺟود ﻣﺳﯾرﯾن ﻗرﯾﺑﯾن ﺑﻻﺳﺗﺟﺎﺑﺔ ﻟرﻏﺑﺎت اﻟزﺑﺎﺋن اﻟﺧﺎرﺟﯾن أﻛﺛر و ﻣن ا
ﺷﺎرﻛون ﻓﻲ ﺑﻌض أﻧﺷطﺔ اﻟوظﯾﻔﺔ ﻛﺎﻟﺗوظﯾف ، ﺗﺣدﯾد اﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﺗﻛوﯾن ، ﺗﺳﯾﯾر ﻟﯾوﻧﺔ اﻟﻌﻣل ﯾﻣن ﻣﯾدان اﻟﻌﺎﻣل 
ﻓﻲ إطﺎر ﯾﺳﻣﻰ ﺑﺎﻟﺗﺳﯾﯾر ﻋن ﻗرب اﻟﺦ وﻫذا ﻛﻠﻪ ﯾدﺧل ....، ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﺳﺎر اﻟﻣﻬﻧﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣل ، اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة 
  . étimixorp ed tnemeganam
ﺿﻣﻧﯾﺎ ، ﯾﻘﺗرن ﺗزاﯾد ﺗطﺑﯾق اﻟﻼﻣرﻛزﯾﺔ ﻛﺄﺳﻠوب ﻣن أﺳﺎﻟﯾب اﻟﺗﻧظﯾم اﻹداري ﺑﺗطور وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
ﻲ ﻣوﺟودة ﻣﻧذ اﻟﻘدم و ﻣﻧذ أن ظﻬرت اﻟﻣﻧظﻣﺎت إﻟﻰ ﻔﺔ ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﯾﺳت ﺑﺎﻟﺷﻲء اﻟﺟدﯾد ﻓﻬ، ﻣﻊ اﻟﻌﻠم أﻧﻬﺎ ﻛﻔﻠﺳ
و ﺗﻌﻧﻲ اﻟﻼﻣرﻛزﯾﺔ أﺳﺎﺳﺎ ﺑﻧﻘل اﻟﺳﻠطﺎت و اﻟﺻﻼﺣﯾﺎت ﻣن . د وظﻬرت ﻣﻌﻬﺎ اﻟﺳﻠطﺔ ﻗﺑل آﻻف اﻟﺳﻧﯾن اﻟوﺟو 
اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻣرﻛزﯾﺔ اﻷﻋﻠﻰ إﻟﻰ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻣﺣﻠﯾﺔ اﻷدﻧﻰ ، ﺑﻬدف دﻋم اﻟﻔرد و ﻣﺷﺎرﻛﺗﻪ ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات و 
  1:وﻣن ﺻﯾﻐﻬﺎ . ﻛذا ﺗﺣﻘﯾق اﺗﺻﺎل ﺳرﯾﻊ ﺑﯾﻧﻪ و ﺑﯾن ﺟﻬﺎت وﺿﻊ و ﺗﻧﻔﯾذ اﻟﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ 
ﻠﻼﻣرﻛزﯾﺔ ﺗﻬدف إﻟﻰ اﻟﺗﺧﻠص ﻣن ﺑﻌض اﻷﻋﻣﺎل ﻋن ﺗﻣﺛل ﺻﯾﻐﺔ ﺟدﯾدة ﻟ:  (retxenoitasilan)اﻷﺧرﺟﺔ  
 .ﻛﻣﺎ ﺗدﻋﻰ أﯾﺿﺎ ﺑﺎﻟﻼﻣرﻛزﯾﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ . طرﯾق إﺳﻧﺎدﻫﺎ إﻟﻰ ﻣؤﺳﺳﺎت ﺧﺎرﺟﯾﺔ 
   دﻧﯾﺎ ﯾﻌﻧﻲ ﺗﺳﻠﯾم ﺑﻌض اﻟﺳﻠطﺎت و اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت إﻟﻰ ﻣﺳﺗوﯾﺎت: ( noitartnecnocéD )ﺗﺧﻔﯾف اﻟﺗرﻛﯾز 
  .أو وﺣدات ﻓرﻋﯾﺔ ﺿﻣن اﻟﻬﯾﺋﺔ اﻟﻣرﻛزﯾﺔ أو اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣرﻛزي 
  2:ﯾﻣﻛن اﻟﺗﻣﯾﯾز ﺑﯾن ﻧوﻋﯾن ﻣن اﻟﻼﻣرﻛزﯾﺔ ، ﻫﻣﺎ  grebytniMو ﺣﺳب 
ﯾﻣﺛل اﻷﺳﻠوب اﻷﻛﺛر ﺷﯾوﻋﺎ ، ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ ﺗﻔوﯾض ﺻﻼﺣﯾﺎت اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار إﻟﻰ : اﻟﻼﻣرﻛزﯾﺔ اﻟﻌﻣودﯾﺔ  
ﻠطﺔ اﺑﺗدءا ﻣن ﻗﻣﺔ اﻟﻬرم و ﻣن ﺧﻼل اﻟﺧط اﻟوﺳﯾطﻲ ﻟﻠﻬﯾﻛل اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻹدارﯾﺔ اﻟدﻧﯾﺎ ﺿﻣن ﺳﻠﺳﻠﺔ اﻟﺳ
  .اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ 
ﻫﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺧوﯾل ﺻﻼﺣﯾﺎت اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات ﻣن اﻟﻣﺳﯾرﯾن إﻟﻰ اﻟﻣﺧﺗﺻﯾن ﻣن ﻏﯾر :  اﻟﻼﻣرﻛزﯾﺔ اﻷﻓﻘﯾﺔ 
ﻲ ﻧﻘل ﺻﻼﺣﯾﺎت اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات ــ ﺑﻣﻌﻧﻰ آﺧر ﻫ ناﻟﻣﺳﯾرﯾن ﻣﺣﻠﻠﯾن ، ﻣﺳﺎﻋدﯾن ﻣﺧﺗﺻﯾن أو ﻋﻣﺎل ﺗﺷﻐﯾﻠﯾﯾ
  ﻧطﺎق ﺧط اﻟﺳﻠطﺔ أو ﺧط اﻟﺗﻧظﯾم ﻣن ﺧﻼل ﺗﻘدﯾم اﻟﻧﺻﺢ و اﻟﻣﺷورة ﻟﻣﺳﯾرﯾن ﺧط اﻟﺳﻠطﺔ ـﺧﺎرج 
                                                
  1ـrf.eerf.sgessed.www , HR noitcnof al ed noitasilartnecéd al , yrotraM dranreB
 .ـ ﺳﯾﺗم اﻟﺗﻧﺎول اﻻﺧرﺟﺔ ﺑﺎﻟﺗﻔﺻﯾل ﻻﺣﻔﺎ 
  2ـdibI
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إن ﺗطﺑﯾق أي ﻧوع ﻣن أﻧواع اﻟﻼﻣرﻛزﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﺣﺗﺎج إﻟﻰ ﺑﻧﺎء أرﺿﯾﺔ ﻟﻠﺗﺑﺎدل 
  cé’d emrofetalp)
ﻛﺎﻧوا ﻣﺳﯾرﯾن أو ﻋﺎﻣﻠﯾن أو  ﺳوءا(  sruetca) ﺗﺳﺗﺧدم أﻧظﻣﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ﺗﻣﻛن ﻛل اﻷﻋوان   ( egnah
 1. ﻣﺳﯾري اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن اﻟوﺻول ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﻧﺎﺳب و ﺑﺎﻟﺷﻛل اﻟﻣﻼﺋم و ﻓﻲ اﻟﻣﻛﺎن اﻟﻣﻧﺎﺳب 
، اﻟﺑﺷرﯾﺔاﻟرﻛﯾزة اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻬذﻩ اﻟﻘﺎﻋدة اﻟﺗﻲ ﯾﺗم ﺗﺳﯾﯾرﻫﺎ ﻣن ﻗﺑل إدارة اﻟﻣوارد  وﻗد ﺗﺷﻛل ﻧظم اﻟﺧدﻣﺎت اﻟذاﺗﯾﺔ 
اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ إدارة ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻬم اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﺑﺄﻧﻔﺳﻬم و ﺗﺣﻘﯾق اﺗﺻﺎل ﻓﻌﺎل ﺑﯾن ﻣﺧﺗﻠف ﺣﯾث ﺗﺗﯾﺢ ﻟﻠﻣﺳﯾرﯾن أو 
اﻷﻋوان ﻓﻲ ﻛل اﻻﺗﺟﺎﻫﯾن اﻟذي ﯾؤدي إﻟﻰ ﺗﺣﻔﯾزﻫم و اﻟﺗزاﻣﻬم ﺑﺷﻛل أﻛﺑر و اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﺑﻔﻌﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف 
  .اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت 
  أرﺿﯾﺔ اﻟﺗﺑﺎدل ﺑﯾن ﻣﺧﺗﻠف اﻷﻋوان:  52اﻟﺷﻛل رﻗم  











 eigétarts al ed ruœc ua niamuh’l recalper : HR noitcnof al ed noitasilartnecéd al: رﻟﻣﺻدا
  fdp/rf,rotpoc,www / esirpertne’d
اﻟﺗﻐﯾﯾرات اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ ﻓﻲ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، ﻓﺈن ﻣﻊ إﻟﻰ اﻟﻘول أﻧﻪ ﺑﺎﻟﺗوازي  ،ﻧﺧﻠص ﻣن ﻛل ﻣﺎ ﺳﺑق
ر اﻟﻌﻣﻠﻲ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، و ﻧﺟﺎح ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﯾﻌﺗﻣد ﺑﺎﻟدرﺟﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾاﻟﺣﺎﻟﻲ ﻟﻬﺎ ﯾﺗﺟﻪ ﻧﺣو ﻻ ﻣرﻛزﯾﺔ ا اﻟﺗﻧظﯾم
ﺧﺎﺻﺔ اﻟﻣﺳﯾرﯾن و ﻋﻠﻰ ﻣدى ﺗﺣﻔﯾزﻫم و ﺗﻛوﯾﻧﻬم ﻋﻠﻰ اﺳﺗﺧدام (  sruetca) اﻷوﻟﻰ ﻋﻠﻰ ﺷﺧﺻﯾﺔ اﻷﻋوان
ق اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻣدى دﻋم و اﻟﺗزام ﻛل ﻣن إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻓﻲ ﺗطﺑﯾ
  . ﻫذا اﻟﻣﻧﻬﺞ 
  : وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻻﺗﺟﺎﻩ اﻟﻣﺗزاﯾد ﻷﺧرﺟﺔ ﻣﻬﺎم
                                                
  1ـ39 p , 9002 , siraP , kceob ed , tnavonni noitseg ed lituo ? HRD-e , srednelluM érdnA





  اﻟﺧدﻣﺎت اﻟذاﺗﯾﺔ ﻟﻠﻣﺳــﯾرﯾــن                                                                       ـ   ــ ا ﻷﺟور
  ــ اﻻﺗﺻﺎل                                                       ــ اﻟﺗﺧطﯾط                                          
  واﻟﻐﯾﺎب                                                                               ــ ﺳﯾﺎﺳﺎت إدارة اﻟﻣوارد              ــ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﺣظور 
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  ــ اﻟﺣﺿور وﺗﺛﻣﯾن اﻟوﻗت                                                                    
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ﻣت و ﻟﯾس دﺳﺑب رؤﯾﺔ اﻟﺑﻌض ﻟﻬﺎ ﺑﺄﻧﻬﺎ وظﯾﻔﺔ ﻗد ﺗﻘﺎﺑﻓﻲ إطﺎر اﻟﺑﺣث ﻋن طرق ﻋﻘﻠﻧﺔ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
ﺳﺗﻌﺎﻧﺔ ﻟﺗﺣوﻻت اﻟﻣﺣﯾط ، اﺗﺟﻬت اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻣﻧظﻣﺎت إﻟﻰ اﻻ ﯾﻌﺎبو اﺳﺗ ﺗﻐﯾﯾرﻟﻬﺎ ﻣﻛﺎن ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل ﺑدون 
ﺑﻣﺻﺎدر ﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻹﻧﺟﺎز أﻋﻣﺎل ﻣﺣددة ﻓﻲ إطﺎر ﺗﻛﺎﻟﯾف و ﻣواﺻﻔﺎت ﻣﺗﻔق ﻋﻠﯾﻬﺎ و ذﻟك ﻣن ﺧﻼل ﻣﺎ ﯾﻌرف 
  .ﺑﺄﺧرﺟﺔ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
ﯾﻌﻧﻲ   tuo اﻟذي ﯾﺗﻛون ﻣن ﺷﻘﯾن gniruostuo ﻫﻲ ﺗرﺟﻣﺔ ﻟﻠﻣﺻطﻠﺢ اﻻﻧﺟﻠﯾزي (  noitasilanetxe)ﺎﻷﺧرﺟﺔ ﻓ
ﻬد اﻟﻐﯾر ﺑﺗﺳﯾﯾر أﻧﺷطﺔ و ﺗﻌ"  skoclliw . P.L  و nrek.I و ﺗﻣﺛل ﺣﺳبﺑﻣﻌﻧﻰ اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت  gniruos ﺧﺎرﺟﻲ
أن اﻷﺧرﺟﺔ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﻟﺟوء اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟطرف آﺧر ﻹﻧﺟﺎز أﻋﻣﺎﻟﻬﺎ ، إﻻ أن اﻷﻣر ﻻ أي  1 "أﺻول اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
ﯾﻘﺗﺻر ﻓﻘط ﻋﻠﻰ ذﻟك و إﻧﻣﺎ ﯾﺷﺗرط ﻓﯾﻬﺎ وﺟود اﻟﻧﺷﺎط اﻟﻣﺧرج داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، أي ﯾﻣﺛل ﺟزء ﻣن ﻣﻬﺎﻣﻬﺎ و 
أﻛﺛر ﺑﺄﻧﻬﺎ  deehsaRو  yelliGﻟذﻟك ﯾﻌﺗﺑر ﻛل ﻣن .ﺗﺎﻟﻲ وﺟود ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻣﻔﺎﺿﻠﺔ ﺑﯾن اﻟﺷراء أو اﻟﻘﯾﺎم ﺑﻪ داﺧﻠﯾﺎ ﺑﺎﻟ
ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻗرار اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﯾﺿﻣن اﻟﺗﺧﻠﻲ أو اﻟﺗﻧﺎزل ﻟﻠﻐﯾر ﻋﻠﻰ ﺗﻧﻔﯾذ اﻟﻧﺷﺎط داﺧل " ﻣن ﻣﺟرد ﻗرار ﺑﺳﯾط ﻓﻬﻲ ﺗﻣﺛل 
  :أن ﯾﺿﻣن ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﺛﻼﺛﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ و ﻋﻠﯾﻪ ، ﯾﺗﺿﺢ أن وﺿﻊ أي ﺗﻌرﯾف ﻟﻸﺧرﺟﺔ ﯾﺟب .  2"اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
  .ــ أن اﻷﺧرﺟﺔ ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺷراء ﻧﺷﺎط ﻣن اﻟﺳوق   
  .ــ ﻫذﻩ اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﻣﺧرﺟﺔ ﺗﻣﺎرس ﻓﻌﻠﯾﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ أو ﺗوﺟد إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ اﻧﺟﺎزﻫﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ   
ﯾﻣﺛل اﻟﻣورد ــ وﺟود طرﻓﯾن ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻷﺧرﺟﺔ ، أﺣدﻫﻣﺎ ﯾﻣﺛل اﻟزﺑون أو اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻣﺻدرة ﻟﻸﻣر ، و اﻷﺧر   
  .أو اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻧﻔذة ﻟﻸﻣر 
وﺑﺎﺳﺗﺧدام ﻫذا اﻟﻣﺻطﻠﺢ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﺈن ﺗﻌرﯾﻔﻬﺎ ﻻ ﯾﺧرج ﻋن ﻧطﺎق اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﺛﻼﺛﺔ 
اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ اﻟذﻛر ، ﺑﻣﻌﻧﻰ أﺧرﺟﺔ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻣﺛل اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﺷراء ﺑﻌض ﺧدﻣﺎت وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد 
اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﺿﻣن ﻗﺎﺋﻣﺔ ﻣﻬﺎﻣﻬﺎ ، وذﻟك ﻣن ﻗﺑل ﻣوردﯾن ﺧﺎرﺟﯾن و ﺿﻣن إطﺎر  اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣوﺟودة أﺻﻼ ﻓﻲ
ﻣﺎ داﺧﻠﯾﺎ أو ﺧﺎرﺟﯾﺎ ﻋن طرﯾق طﺗﻬﺎ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻣﺣدد ــ ﻓﺎﻟﻣﻧظﻣﺎت ﯾﻣﻛﻧﻬﺎ ﺗطوﯾر أﻧﺷ
  : ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻷﺧرﺟﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺄﺧذ أﺷﻛﺎﻻ ﻋدﯾدة ﻣﻧﻬﺎ 
ﻘﺗﺻر اﻷوﻟﻰ ﺑﺈﺳﻧﺎد ﺟزء ﻣن ﻧﺷﺎط وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إﻟﻰ ﺣﯾث ﺗ:  اﻷﺧرﺟﺔ اﻻﻧﺗﻘﺎﺋﯾﺔ و اﻷﺧرﺟﺔ اﻟﻛﻠﯾﺔ
  .اﻟﻐﯾر ، ﻓﻲ ﺣﯾن ﺗﺗﻌﻠق اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﺑﻛل أﺟزاء اﻟﻧﺷﺎط 
 .و ﻫﻲ اﻟﺗﻲ ﺗﻠﺟﺄ إﻟﯾﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﺷﻛل وﻗﺗﻲ أو ظرف ﻓﻘط :  اﻷﺧرﺟﺔ اﻻﻧﺗﻘﺎﻟﯾﺔ
 .اﻟﺧدﻣﺎتو ﺗﻌﻧﻲ ﺗﺣوﯾل ﺟزء أو ﻛل ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إﻟﻰ ﻣﻘدم : أﺧرﺟﺔ ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻷﻋﻣﺎل 
  3: إن ﺗطﺑﯾق أي ﺷﻛل ﻣن ﻫذﻩ اﻷﺷﻛﺎل ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، ﻻ ﯾﺧرج دواﻓﻌﻪ ﻋن إﺣدى اﻟدواﻓﻊ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ 
  .ــ ﺗﻘﻠﯾص اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف و اﻟﺗﺣﻛم ﻓﯾﻬﺎ    
  .ــ ﺗرﻛﯾز ﺟﻬود اﻹدارة ووﻗﺗﻬم ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻬﺎم اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ذات اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺿﺎﻓﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ    
  .ﯾوﻧﺔ اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﯾﺔ و اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ــ ﺗدﻋﯾم اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻹﺑداع و ﺗﻘوﯾﺔ اﻟﻠ   
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  .ــ ﺗﺣﺳﯾن ﺟودة اﻟﺧدﻣﺎت ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﺗﺧﺻص ﻣﻘدﻣﻲ اﻟﺧدﻣﺎت ﻓﻲ ﻧﺷﺎط ﻣﻌﯾن أو ﻋدة أﻧﺷطﺔ    
ر ﯾﺑﺄن اﻟدراﺳﺎت اﻟﺗﻲ ﺑﯾﻧت ﺗﺄﺛ  dehsaRو   yelliG ﻧﻘﻼ ﻋن  J.  ettomleDﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ذﻟك ، ﻓﻘد ذﻛر 
ﯾﻔﺳر ذﻟك ﺑﺄن ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺎﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ  أداء اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺑﻌﻣﻠﯾﺔ أﺧرﺟﺔ اﻷﻧﺷطﺔ ﻏﯾر اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ، إﻧﻣﺎ
اﻷﻧﺷطﺔ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ، و إﺣداث ﺗﺣﺳﯾن ﻓﻲ وﺟود اﻟﺧدﻣﺎت و ﻛذا ﺗﻘﻠﯾص اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف و ﺗﻘوﯾﺔ اﻟﻣرﻛز اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﻲ 
  .ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ 
         1:و ﻓﻲ ﻣﻘﺎﺑل ذﻟك ، ﻗد ﺗﺑﻘﻰ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻷﺧرﺟﺔ ﺗواﺟﻪ ﺑﻌض اﻟﻣﺷﻛﻼت ﻣﻧﻬﺎ 
  .ظﯾﻔﺔ اﻟﻣﺧرﺟﺔ اﻟو (  eriaf riovaS) ــ ﺿﯾﺎع ﻣﻣﺎرﺳﺎت   
  .ــ اﺣﺗﻣﺎل اﻟﻣﻐﺎﻻة ﻓﻲ أﺳﻌﺎر اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻣﻘدﻣﺔ ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣوردﯾن اﻟﺧﺎرﺟﯾن   
  .ــ اﺣﺗﻣﺎل ﺻﻌوﺑﺔ اﻻرﺗﺑﺎط اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﺑﯾن اﻟﻣورد و اﻟزﺑون   
إذا ﻛﺎن ﻣن اﻷﻛﯾد ، أن أﺧرﺟﺔ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻣﺛل إﺣدى اﻟطرق اﻟﻧﺎﺟﻌﺔ ﻓﻲ ﺗطوﯾر ﻫذﻩ 
م ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ﺗطور ﺗطﺑﯾﻘﺎﺗﻬﺎ ﺧﺎﺻﺔ ﺗﻠك اﻟﻣﻌﺗﻣدة ﻋﻠﻰ ﺷﺑﻛﺎت اﻟوظﯾﻔﺔ ، ﻓﺈﻧﻪ ﺑظﻬور ﻧظ
ﻓﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﺧدم اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت ﻟﻬﺎ . اﻹﻧﺗرﻧت و اﻷﻧﺗرﻧﺎت ﻗد زادت ﻣن ﻣﻣﺎرﺳﺗﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
ﻣﺎ ﯾﺳﺎﻋد ذﻟك ﻣﺳﯾري إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ أن ﯾﻌﺎﻟﺞ ﺟزء ﻣﻧﻬﺎ ﺑﺗوظﯾف اﻟﺧدﻣﺎت اﻟذاﺗﯾﺔ و اﻟﺟزء اﻵﺧر ﺑﺗطﺑﯾق اﻷﺧرﺟﺔ ، ﻣ
و . ﻣﺔ و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ إﺿﺎﻓﺔ ﻗﯾﻣﺔ ﻟﻠﻣﻧظ(   reitém ed ruœC) اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ أﻧﺷطﺔ ﻟب اﻟﻣﻬﻧﺔ 
ﻧﺷﺎط اﻟﺗﻛوﯾن اﻟذي ﻏﺎﻟﺑﺎ ﻣﺎ ﯾﺳﻧد ﻟﻣﻘدﻣﻲ اﻟﺧدﻣﺎت ﻟﺗورﯾدﻩ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﺷﻛل ﺗﻌﻠم ﻣن أوﺿﺢ اﻷﻣﺛﻠﺔ ﻋﻠﻰ ذﻟك 
ﻣﺳﺗوى إدارة اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن و اﻷﺟور ﺳﯾﺿﯾف ﻗﯾﻣﺔ أﺧرﺟﺔ ﻋﻣﻠﯾﺎت  ﺑﺄن ، resnepSاﻟﻛﺗروﻧﻲ ــ و ﻫﻧﺎ ﯾﺷﯾر 
) ﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺗوﻓﯾر اﻟﺟﻬد و اﻟوﻗت و اﻟﻣﺎل ﻟﻌﻣﻠﯾﺎت أﻛﺛر أﻫﻣﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻷن ﺣﺳب ﻧﻣوذﺟﻪ اﻟﺳﺎﺑق 
 )ﻣﻘﺎﺑل ﺗﻛﺎﻟﯾف ﻛﺑﯾرة (  % 01)  ﻓﺈن ﻫذا اﻟﻣﺣﺗوى ﯾﻌرض ﻗﯾﻣﺔ ﺿﻌﯾﻔﺔ ﺟدا(  resnepSﻫرﻣﯾﺔ ﺧﻠق اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻟــ 
  ــ(  %06
ﻣﻌﯾﺎرﯾن ﻟﺗﺣدﯾد اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻧﺑﻐﻲ ﻋﻠﻰ  kapeLو  llenSو ﺑﺻﯾﻐﺔ أﻛﺛر ﺗﻔﺻﯾﻼ ، ﯾﻌرض ﻛل ﻣن 
وذﻟك ﺑﺎﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻧظرﺗﯾن ﺗﺗﻣﺛل اﻷوﻟﻰ ﻧظرﯾﺔ ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﻣﻌﺎﻣﻼت اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم ﻋﻠﻰ أﻧﻪ ﯾﻣﻛن  ،اﻟﻣﻧظﻣﺔ إﺧراﺟﻬﺎ 
ﺔ اﻟﻣﺑﻧﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣوارد اﻟﺗﻲ ﺗرى ﺔ ﻓﻬﻲ اﻟﻣﻘﺎرﺑﺧﺻوﺻﯾﺔ ، أﻣﺎ اﻟﺛﺎﻧﯾﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ أﺧرﺟﺔ اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﺗﻲ ﻻ ﺗﺗﻣﯾز ﺑﺎﻟ
و ﺑﻣوﺟب ذﻟك . ﺑﺄن اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﺗﻲ ﻻ ﺗﻣﺛل أﻫﻣﯾﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﻬﺎرات اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﯾﻣﻛن ﺗورﯾدﻫﺎ ﻟﻠﻐﯾر 
  :أﻧﺷطﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، وﻫﻣﺎ  ﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺣورﯾن ﻣن أﺟل ﺗﻘﺳﯾمﻣﺻﺎﻏﺎ ﻧﻣوذﺟﻬ
  .ﺷﺎط ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﻬﺎرات اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﯾﻌﺑر ﻋن أﻫﻣﯾﺔ اﻟﻧ( : ruelav) ﻣﺣور اﻟﻘﯾﻣﺔ  
  ( .ﻣدى ﻗﺎﺑﻠﯾﺗﻪ ﻟﻠﺗﻘﻠﯾد ) و ﯾﻌﺑر ﻋن ﻣدى ﻧدرة اﻟﻧﺷﺎط ﻓﻲ اﻟﺳوق ( :  éticinu) ﻣﺣور اﻟوﺣداﻧﯾﺔ  
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  64 ticpo , sles cuL , ettomleD neoreJ:اﻟﻣﺻدر 
ﺣﺳب ﻣﻌدي ﻫذا اﻟﻧﻣوذج ، ﻓﺈﻧﻪ ﯾﻔﺿل اﻧﺟﺎز اﻷﻧﺷطﺔ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، أﻣﺎ ﺑﻘﯾﺔ اﻷﻧﺷطﺔ 
ﺳﺑب إﻣﺎ ﻗﺎﺑﻠﯾﺗﻬﺎ ﻟﻠﺗﻘﻠﯾد ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﯾن أو أﻧﻬﺎ ﻻ ﺗﻣﺛل ﺑاﻷﺧرى ﻓﯾرﺷﺢ إﺳﻧﺎدﻫﺎ ﻟﻠﻣوردﯾن اﻟﺧﺎرﺟﯾﯾن و ذﻟك 
و ﻫذا ﯾﻌﻧﻲ أن ﺟﻣﯾﻊ اﻷﻧﺷطﺔ ﻗﺎﺑﻠﺔ . ﺳﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ أو اﻻﺛﻧﯾن ﻣﻌﺎ أﻫﻣﯾﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﻬﺎرات اﻷﺳﺎ
و ﻫذﻩ ﺗﻣﺛل اﻷﻧﺷطﺔ ﻟب  زة ،ﻟﻸﺧرﺟﺔ ﻣﺎﻋدا ﺗﻠك اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻣﯾز ﺑﻌدم ﻗﺑﻠﯾﺗﻬﺎ ﻟﻠﺗﻘﻠﯾد و ﺗﻣﺗﻠك ﻓﯾﻬﺎ ﻣﻬﺎرات ﻣﺗﻣﯾ
  . اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
   : اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟذاﺗﻲ و اﻟﺧدﻣﺎت اﻟذاﺗﯾﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن 
ت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻫو اﻟﺳﻣﺎح ﻟﻐﯾر أﻫم ﻣﺧرﺟﺎت ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎ ﻣن إن
اﻟﻣﺗﺧﺻﺻﯾن ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ ﺗﻧﻔﯾذ ﺑﻌض اﻟﻣﻬﺎم اﻟﺗﻲ ﻛﺎﻧت ﺗﻘﻠﯾدﯾﺎ ﻣن اﺧﺗﺻﺎص 
) و ﻣن أوﺿﺢ اﻷﻣﺛﻠﺔ ﻋﻠﻰ ذﻟك ﺗطوﯾر ﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﺧدﻣﺎت اﻟذاﺗﯾﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن . ﻣﺳؤوﻟﻲ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
 % 22اﻟﺧﺎص ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﺑرﯾطﺎﻧﯾﺔ ، أن  6002ﻟﺳﻧﺔ  DPTCأظﻬر ﺗﻘرﯾرﻓﻘد .(  ecivres . fles eéyolpme
ﻣﻧﻬﺎ ﺗﺳﺗﺧدم ﻫذﻩ اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت و ﺗﻧوﻋت ﻣﺎﺑﯾن أﻧظﻣﺔ ﺗﺳﺟل اﻟﺣﺿور و اﻻﻧﺻراف إﻟﻰ أﻧظﻣﺔ ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ ﺗﺷﻣل 
طﻠب اﻟﺣﺻول  تﻓﻣﺛﻼ ﯾﻘوم اﻷﺟراء ﻓﻲ ﺷرﻛﺔ ﻣﺎﯾﻛرو ﺳﻔ،ﺗﻘدﯾم ﻣﻌظم أﻧﺷطﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻟوﯾب 
ﺟراء اﻟﺗﺳﺟﯾل ﻓﻲ ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﻋﻠﻰ اﻹﺟﺎزات ﺑﺎﺳﺗﺧدام ﺷﺑﻛﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟداﺧﻠﯾﺔ و ﻓﻲ ﺷرﻛﺔ ﻫﯾوﻟت ﺑﺎﻛﺎرد ﯾﺗوﻟﻰ اﻷ
  .ﻌد اﻟﺣﺻول اﻟﻛﺗروﻧﯾﺎ ﻋﻠﻰ ﻣواﻓﻘﺔ اﻟﻣﺳﯾر اﻟرأﺳﻲ و ﻣﺳؤول اﻟﺗﻛوﯾن اﻟﺗﻛوﯾن ﺑ
ﯾﺎﻧﺎت ﻟﻺطﻼع ﻋﻠﻰ ﯾﻘﺻد ﺑﺎﻟﺧدﻣﺎت اﻟذاﺗﯾﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﻫو ﺗﻣﻛﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣن اﻟدﺧول إﻟﻰ ﻗواﻋد اﻟﺑ
ﺑﯾﺎﻧﺎﺗﻬم اﻟذاﺗﯾﺔ و ﺗﻌدﯾﻠﻬﺎ ، و ﻛذا ﺑﯾﺎﻧﺎت رواﺗﺑﻬم اﻵﺗﯾﺔ و اﻟﺗﺎرﯾﺧﯾﺔ ، و ﺑﯾﺎﻧﺎت أﺳرﻫم و أرﺻدة أﺟﺎزاﺗﻬم ، و 
ﻟﻣﻌﺎﻣﻼت اﻟﻛﺗروﻧﯾﺎ ، ﻓﯾﻣﻛن ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﺗﻘدم ت اﻟﺳرﯾﺔ ــ أﻣﺎ ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺧص إﺟراء اﺣﺗﯾﺎطﺎاﻹذﻟك ﻛﻠﻪ ﻓﻲ إطﺎر 
ت و اﻷﻧﺗرﻧﺎت ، و اﻟﺗﻘدم ﻟﻠدورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﯾﺣﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ــ و ﺑطﻠﺑﺎت اﻹﺟﺎزات ﻣن ﺧﻼل اﻹﻧﺗرﻧ
ﯾﺗم ﺗوﺟﯾﻪ ﻫذﻩ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺟﻬﺎت اﻻﺧﺗﺻﺎص ﻻﻋﺗﻣﺎدﻫﺎ ﺣﺗﻰ (  wolfkroW) ﻣن ﺧﻼل ﺗﻘﻧﯾﺎت ﺗدﻓق اﻟﻌﻣل 
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ﯾد اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ أو ﻣن ﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗواﺻل ﻣﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣن ﺧﻼل اﻟﺑر . ﺗﻛﺗﻣل اﻟﻣﻌﺎﻣﻠﺔ 
  1. ﺧﻼل ﺧطﺎﺑﺎت رﻗﻣﯾﺔ ﻣﻊ اﻻﺣﺗﻔﺎظ ﺑﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣراﺳﻼت ﻓﻲ اﻟﻣﻠف اﻟرﻗﻣﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣل 
أو ﻣن ﺧﻼل (  liatroP)ﯾﺗم اﻟدﺧول إﻟﻰ أﻧظﻣﺔ اﻟﺧدﻣﺎت اﻟذاﺗﯾﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣن ﺧﻼل اﻟﺑواﺑﺔ اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ 
ﺳر اﻟدﺧول ﻟﻺطﻼع أو ﻣﻊ ﻛﻠﻣﺔ  ﻛون ﻟﻛل ﻣوظف ﺣﺳﺎب ﺧﺎصواﺟﻬﺔ اﺳﺗﺧدام ﺧﺎﺻﺔ ﺑﻬذﻩ اﻟﻧظم ، ﺣﯾث ﯾ
ﻣﻊ ﻣراﻋﺎة اﻟﺑﺳﺎطﺔ . ﺗﺳﺟﯾل أوﻗﺎت اﻟﺣﺿور أو اﻻﻧﺻراف و ﻏﯾرﻫﺎ ﻣن اﻟﻣﻬﺎم ﻧﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ أو ﺗﻌدﯾل اﻟﺑﯾﺎ
ﻋﻧد ﺗﺻﻣﯾم ﻫذﻩ اﻟﺑواﺑﺔ ﻧظرا ﻟﻛون اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن ﻫم ﻣن ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، و ﺗﻛون اﻟﻔروق ﺑﯾﻧﻬم ﻛﺑﯾرة 
  . ﻣﻊ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ  لﻓﻲ اﻟﺗﻌﺎﻣ
ﻌض اﻟﺟواﻧب اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻬم ﻣن ﺧﻼل ﻫذا اﻟﻧوع ﻣن اﻟﻧظم ، ﯾﻘدم اﻟﻌدﯾد ﻣن ﺑإن ﻣﻧﺢ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر ﻟ
  2: اﻟﻣزاﯾﺎ أﻫﻣﻬﺎ 
 أﺧطﺎء ﻧﻘل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﯾدوﯾﺔ إﻟﻰ ﻗواﻋد ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺑطرﯾﻘﺔ أﻛﺛر دﻗﺔ و ﺗﺟﻧب ﺣﻔظ اﻟ 
  .اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت 
 ﻟﺑﺷرﯾﺔ و ﻛذا ﻧﻔﻘﺎت اﺳﺗﺧدام اﻟورق ﻣن ﺣﯾث ﺧﻔض اﻟﻣﺻﺎرﯾف اﻹدارﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻘﺳم اﻟﻣوارد ا 
  .ﺗوﻓﯾر أﻣﺎﻛن اﻟﺣﻔظ و ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﻧﻣﺎذج اﻟورﻗﯾﺔ ﻣن طﺑﺎﻋﺔ و ﺗوزﯾﻊ 
 إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﻣراﻗﺑﺔ ﺳﯾر اﻟﻌﻣل و ﺗﻼﺷﻲ اﻟﻣﺷﻛﻼت اﻟﺗﻲ ﻛﺎﻧت ﺗﺣدث ﻓﻲ اﻟﻣﺎﺿﻲ ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻓﻘدان اﻟﻧﻣﺎذج  
  .اﻟورﻗﯾﺔ 
 اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﺑﺣﯾث ﯾﺳﺗطﯾﻊ اﻟﻣﺳﯾرون ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻣن ﺗﺣﺳﯾن ﻛﻔﺎءة  
  .ﺟﺎﺗﻬم ووﻓق ﻣﻌﺎﯾﯾر ﺧﺎﺻﺔ ﯾﺣددوﻧﻬﺎاﻹطﻼع ﻋﻠﻰ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و إﺻدار اﻟﺗﻘﺎرﯾر وإ ﺣﺻﺎﺋﯾﺎت ﺣﺳب اﺣﺗﯾﺎ
 زﯾﺎدة ﺗﻔﺎﻋل ﻧظم اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗﻛﺎﻣل ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ، و ﻣن اﻷﻣﺛﻠﺔ ﻋﻠﻰ ذﻟك اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت  
  .اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت أو ﺗذﻛﯾر اﻟﻣوظﻔﯾن ﺑﻣواﻋﯾد اﻟﺗﻛوﯾن 
  :اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲ 
  ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻘﯾﻣﺔﻧﺣو ﺗﺣﻘﯾق  
اﻟرﻏم ﻣن اﻟﺗﻘدم و اﻟﻧﺿﺞ اﻟذي وﺻﻠﺗﻪ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﺑﺗدءا ﻣن ﻣﻧﺗﺻف ﻋﻠﻰ 
ﻓﺈﻧﻪ ﻣﺎزﻟت ﺑﻌض اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺗﻧظر إﻟﯾﻬﺎ ﻋﻠﻰ أﻧﻬﺎ ﻧﻔق ﻣظﻠم ﻣﺟﻬوﻟﺔ ﻋواﻗﺑﻪ اﻟﺗﺳﻌﯾﻧﺎت ﻣن اﻟﻘرن اﻟﻣﺎﺿﻲ ، 
ﺗﺧﺷﻰ اﻟﺧوض ﻓﯾﻪ ، و اﻟﺑﻌض اﻷﺧر ﯾﻧظر إﻟﯾﻬﺎ ﻧظرة اﻓﺗراﺿﯾﺔ ﻋﻠﻰ أﻧﻬﺎ وﺟدت ﻛﻲ ﺗﺷﺎرك ﻓﻲ اﻷﻫداف 
داﻓﻬﺎ ﺗﺗﺣول إﻟﻰ ﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻣﺎدﯾﺔ أﻛﺛر ﻣﻧﻬﺎ ﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ ﺑؤرة و ﻣﻔﺗﺎح أﻫ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ، إﻻ أﻧﻬﺎ ﺳرﻋﺎن ﻣﺎ
 و ﻏﯾرﻫم ﻋﻠﻰ أن اﺳﺗﻌﻣﺎل seuguH , ttessaB , llab , yelsnaT , llebpmaCو ﻫﻧﺎ ﯾؤﻛد ﻛل . اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ 
راءات ﺔ و ﺗﺳرﯾﻊ إﺟﺗﻫذﻩ اﻟﻧظم ﻓﻲ ﺑﻌض اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻟﯾس أﻣﺛﻠﯾﺎ  وﺑﻘﻲ ﻓﻘط ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻌﻣﻠﻲ ﻛﺄداة ﻷﺗﻣ
  ﻣﻪ ﻫذﻩﺋض ﻫﺎﻣﺔ ﻣن أﺟل اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣﻣﺎ ﺗﻘدﻛﻣﺎ ﯾﻘرون ﺑوﺟود ﻧﻘﺎ، ﺎرﯾﺎ اﻟﻌﻣل ﺑﻬﺎ ﻋﻣل ﻏﯾر ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻟم ﯾﻌد ﺟ
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و اﻟﺳﺑب ﻓﻲ ذﻟك ﯾرﺟﻊ إﻟﻰ ﻋدم وﺿوح اﻟﻬدف اﻟذي ﻣن أﺟﻠﻪ ﺗﺳﺗﺧدم ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ . 1اﻟﻧظم 
  .أي ﺑﻣﻌﻧﻰ أﺧر ﻋدم اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ اﻻﺳﺗﺧدام اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻟذي ﯾرﺟﻰ ﻣﻧﻪ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻘﯾﻣﺔ 
ﺗﻔﻛﯾر ﺑﺈﺷﻛﺎﻟﯾﺔ اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، و ﻓﻘط ﻋﻧد اﻟ ﻟذا ، ﯾﺑدو ﻟﻧﺎ أن اﻟﺣل ﻻ ﯾﺗوﻗف
إﺣداث ﺗﻐﯾرات ﻗﺑل ﻛل ﺷﺊ ﺑﺎﻟﺳﯾﺎﻗﺎت اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻟﻠﺗﺳﯾﯾر ﻣن أﺟل ﺗطوﯾرﻫﺎ و ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻓﻲ إﻧﻣﺎ 
 إدارة اﻟﺧطر و ﺗﺧﻔﯾض اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف و: إﻻ ﺑﺗوﻓر ﻫذﻩ اﻟﺷروط  قﻟن ﺗﺗﺣﻘ اﻟﺗﻲأن ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ، و ﻫذا ﯾﻌﻧﻲ  .ﻟﻬﺎ
ﺗﺑﻧﻲ ﻣﻧظوﻣﺔ ﻣن اﻵﻟﯾﺎت اﻟﺟدﯾدة و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ  ﺗﺗطﻠب ﻣن اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻗﯾﺎدة ذات رؤﯾﺔ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣن اﻟﻣﻧظﻣﺎت
ﻛﺑﻧﯾﺎن ﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻓوﻗﻲ ﯾﺗوﻟﻰ وﺿﻊ إطﺎر ﯾﺣﻛم ﻣﻧطق ﻋﻣل ﻫذﻩ اﻟﻧظم ﻣن أﺟل (  ecnanrevuoG) ﻣﺔ ﻛو آﻟﯾﺔ اﻟﺣ
ﻛﺑﻧﯾﺔ ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ  (noitasinabru)ﻟﯾﺔ اﻟﺗﻌﻣﯾر اﻟﻘﯾﻣﺔ و اﻟﺗﻘﻠﯾل ﻣن أﺧطﺎرﻫﺎ ، وآﺗﺣﻘﯾق اﺳﺗداﻣﺔ دورﻫﺎ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق 
ﺗﺣﺗﯾﺔ ﺗﺗوﻟﻰ ﺗﺣدﯾد اﻟﻬﯾﻛﻠﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣﺢ ﻟﻬﺎ ﺑﺎﻟﺗطور و اﻟﺳرﻋﺔ ﻓﻲ رد اﻟﻔﻌل أي إﺣداث اﻟﺗﻐﯾﯾر اﻟﺗدرﯾﺟﻲ ﻧﺣو 
و ﺗﺷﺗرك ﻫﺎﺗﯾن . اﻷﻓﺿل و ﺟﻌﻠﻬﺎ ﻣﺗﻛﯾﻔﺔ ﻣﻊ ﺣﺎﺟﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ذﻟك ﻓﻲ إطﺎر اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺗﻛﺎﻟﯾف ، أﺟﺎل ، ﺟودة 
ﺑﻠوغ ﻫدف أﺳﺎﺳﻲ واﺣد ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد ﻟوﺳﯾﻠﺗﯾن ﺎ ﻣاﻵﻟﺗﯾن ﻓﻲ ﻛوﻧﻬ
ﻟذا . اﻟذي ﯾﻌد اﻷداة اﻟﺿﺎﻣﻧﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾق أﻓﺿل ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ ( HRIS ed euqigétarts tnemengilA)اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
اﻟﻌﻧﺎﺻر ﻧﺣو  اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت أو ﻓﺿﻣﻧﯾﺎ ﯾﻧظر إﻟﻰ اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻛﺄﺳﺎس أو ﻋﻣود ﺗﺗوﺟﻪ ﻣن ﺧﻼﻟﻪ ﻛل
  2.ﻣﻊ اﻟﻌﻠم أﻧﻪ ﻻ ﯾوﺟد اﺗﻔﺎق ﺑﯾن اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﻋﻠﻰ اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎﻋد اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق ﻫذﻩ اﻟﻘﯾﻣﺔ. ﺗﺣﻘﯾﻘﻪ
ﺑﻬذا اﻟطرح ، ﯾﻣﻛن اﻋﺗﺑﺎر اﻟﺷﻛل ﺑﻣﺛﺎﺑﺔ إطﺎر ﻋﻣل ﻓﻌﺎل ﻟﺗﺣﻘﯾق أﻣﺛﻠﯾﺔ اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد 
ﺑﺣث أﻣﺎ ﻋﻧﺻر اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻓﺳﯾﺗم اﻟﺗطرق ﻟﻪ ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣ اﻟذي ﺳﻧﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺷرح ﻋﻧﺻرﯾﻪ. ﺷرﯾﺔ اﻟﺑ
وﻟﻛن ﻗﺑل ذﻟك ﺳﯾﺗم ﺗﻧﺎول أﻫم ﺑرﻣﺟﯾﺎت ﻫذﻩ اﻟﻧظم اﻟﺗﻲ ﺳﺎﻋدت ﻋﻠﻰ ﺟﻌﻠﻬﺎ ﺿرورة إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻛل . ﻻﺣﻘﺎ
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  اﻟﺗﻛﺎﻣﻠﯾﺔ و اﻟﺗﻌﺎوﻧﯾﺔ: دﯾﺛﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻟﺣ: I   
ﻣن ﻗﺑل ، ﻗد أﻋطﻰ ﻗوة دﻓﻊ ﻫﺎﺋﻠﺔ إن اﻻﺗﺟﺎﻩ اﻟﺗطوري ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﻣﺎ ﺳﺑق إﻟﯾﻪ اﻹﺷﺎرة 
ﻟﻼﻧﺗﻘﺎل ﻧﺟو أن ﺗﻛون وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وظﯾﻔﺔ ﺗﺧﻠق اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ إﺳﻬﺎﻣﺎﺗﻬﺎ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ 
ﯾﻌود أﺳﺎﺳﺎ إﻟﻰ ﻣﻧﺢ ،ﺗﻧﻣﯾﺗﻬﺎ ﻟﻠﺧدﻣﺎت ذات اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺿﺎﻓﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﺳﯾرﯾن اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﯾن ــ و اﻟﺳﺑب ﻓﻲ ذﻟك و 
اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﻟﻬذﻩ اﻟﻧظم ﺑرﻣﺟﯾﺎت ﻣﻧﺳﺟﻣﺔ و ﺷﺎﻣﻠﺔ ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ ﺗﺳﯾﯾر ﺗﻛﺎﻣﻠﯾﺔ ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ﻛذا 
ذﻩ اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت ﺗﻣﺛﻠت ﻓﻲ ﻧظم ﺗﺧطﯾط ﻣوارد ﺗﺳﻬﯾل اﻟﺗﻌﺎون و اﻻﺗﺻﺎل ﺑﯾن ﻣﺧﺗﻠف اﻷﻓراد و اﻟوﺣدات ــ ﻫ
ﺣﯾث ﺗﻌﺗﺑر ﻫﺎﺗﯾن اﻷﺧﯾرﺗﯾن ( wollfkroW)و ﺗدﻓق اﻟﻌﻣل ( erawpuorG) اﻟﻌﻣل اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ ،(  PRE) اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
  .اﻟﺗﻌﺎوﻧﯾﺔ ﯾﺎتﻣن اﻟﺑرﻣﺟ
   :ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ـ اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻟﺗﻛﺎﻣﻠﯾﺔــ1 
  :(  PRE) ﻧظم ﺗﺧطﯾط ﻣوارد اﻟﻣؤﺳﺳﺔ   1ـ1
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 اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ




ﺳﺑﻘت اﻻﺷﺎرة ﻓﻲ اﻟﻔﺻل اﻟﺳﺎﺑق ، ﻓﺎن اﻟﻧظﺎم اﻟذي ﯾﻘدم ﺣﻠوﻻ ﺷﺎﻣﻠﺔ و ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ ﻟﻸﻋﻣﺎل و  ﻛﻣﺎ
و ﻣﻊ أن اﻟﺗﺳﻣﯾﺔ ﺗﺛﯾر اﻟﺗﺑﺎﺳﺎ . ﻟﺗﻣﺛﯾل ﻛل اﻷﻧﺷطﺔ ﻫو ﻧظﺎم ﺗﺧطﯾط ﻣوارد اﻟﻣؤﺳﺳﺔﯾﺿﻣن وﺟود ﺣزﻣﺔ ﺑراﻣﺟﯾﺔ 
ﺋﯾﺳﻲ ﻟﻪ ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق إﻻ أن اﻟﻧظﺎم ﻻ ﯾرﻛز ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺧطﯾط و اﻟﻣوارد ﺑﺻﻔﺔ ﺧﺎﺻﺔ ، و اﻧﻣﺎ اﻟﻬدف اﻟر 
ﺧﻼل ﺗﻛﺎﻣل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻻﺟراءات ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟواﺣدة أو ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى وظﺎﺋف اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، وذﻟك ﻣن 
اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ ﻣن ﻧﺎﺣﯾﺔ ، و آﻟﯾﺔ ﺗﺣدﯾث ﻟﻬذﻩ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗوﻓر ﺧﺻﺎﺋص  ﯾر آﻟﯾﺔ ﺗﺷﺎرك ﻓﻲ اﺳﺗﺧدام ﻣﻧظوﻣﺔﺗوﻓ
ﻣطﻠﻊ اﻟﻘرن اﻟﺣﺎﻟﻲ ﺗوﺳﻊ دورﻩ إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗﻛﺎﻣل اﻟﺧﺎرﺟﻲ ﻣن ﺧﻼل  و ﻓﻲ. اﻟﺗوﻗﯾت و اﻟدﻗﺔ ﻣن ﻧﺎﺣﯾﺔ أﺧرى 
( ﺳواء ﻛﺎﻧوا ﻋﻣﻼء ، ﻣوردﯾن ، داﻋﻣﯾن ، ﻣﺻﻧﻌﯾن ) رﺑط ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣﻊ ﻧظم ﺷرﻛﺎء اﻷﻋﻣﺎل 
و ﻧظرا ﻟﻛون ﺗﻛﺎﻣل ﻧظم  .( II PRE) ﻟﯾظﻬر ﺟﯾل ﺟدﯾد ﯾطﻠق ﻋﻠﯾﻪ ﻧظم ﺗﺧطﯾط ﻣوارد اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻣﺗدة 
ﻟﻣﻧظﻣﺔ أﺻﺑﺢ ﻣطﻠﺑﺎ أﺳﺎﺳﯾﺎ ، و اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾﻘﻪ ﯾﻌد ﻣن أﺣد ﻣﺟﺎﻻت اﻟﻌﻣل اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻠﻛﺛﯾر ﻣﻌﻠوﻣﺎت ا
ﻣن اﻟﻣﻧظﻣﺎت ، ﻓﻘد ﺗم اﻋﺗﻣﺎد اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻟﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﻟﺗﻣﻛﻧﻬﺎ ﻣن ﻣواﺟﻬﺔ ﺑﻌض 
ت ﻣﺗﻌددة ﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إذ اﻧﻪ ﻟﯾس ﻣن اﻟﻧﺎدر ﺣﺎﻟﯾﺎ أن ﻧﺟد ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻗواﻋد ﺑﯾﺎﻧﺎ. ﺗﺣدﯾﺎﺗﻬﺎ 
ﻣﺎ ﯾﺟﻌل ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻔﺎﻋل ﻣﻌﻘدة ، ذات اﻟﻌﻼﻗﺔ ﻣﻊ ﺑﻌﺿﻬﺎ اﻟﺑﻌض أو ﻣﻊ ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻓﻲ اﻟوظﺎﺋف اﻷﺧرى 
        وﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت أﻣرا ﺻﻌﺑﺎ ، ﺧﺎﺻﺔ و أن اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺗﺳﻧد ﺑﻌض أﻧﺷطﺔ اﻟوظﯾﻔﺔ إﻟﻰ ﻫﯾﺋﺎت ﺧﺎرﺟﯾﺔ 
  (ﯾﺔ ﻛﺎﻷﺟور و اﻻﻣﺗﯾﺎزات اﻻﺟﺗﻣﺎﻋ)  
و ﻗد ﺗطورت ﻧظم ﺗﺧطﯾط ﻣوارد اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺧﻼل اﻟﺳﻧوات اﻷﺧﯾرة، إذ ﻧﺷﻬد ﻛل  
اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻋﻠﻣﺎ أن ﻫذﻩ اﻟوظﯾﻔﺔ ﺗﻌﺗﺑر أﺧر اﻟوظﺎﺋف ،  PREﺷﻬر ﻣﻧﺗﺟﺎت ﺟدﯾدة ذات ﻧوﻋﯾﺔ أﻋﻠﻰ ﻓﻲ ﺳوق 
ﺳﺑﯾﺔ اﻟﺳﺑﺎﻗﺔ ﻟﺗﺑﻧﻲ ﻫذا اﻟﻧوع ﻣن ﺣﯾن ﻛﺎﻧت اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ و اﻟﻣﺣﺎ، ﻓﻲ  PREﺗم إﺧﺿﺎﻋﻬﺎ ﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت 
   1: و أﻫم ﻣﺎ ﺗﺗﻣﯾز ﺑﻪ ﺑرﻣﺟﯾﺎت ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺧﺻﺎﺋص ، ﻧذﻛر ﻣﺎﯾﻠﻲ . اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت 
أﺻﺑﺣت اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻟﯾوم ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى أﻋﻠﻰ ﻣن اﻟﻧوﻋﯾﺔ و ذﻟك ﺑﻔﺿل اﻟﺗﺟرﺑﺔ اﻟﺗﻲ أﺻﺑﺣت ﯾﻣﺗﻠﻛﻬﺎ   
  .اﻟﻣﻧﺗﺟون 
  .  ﻣﻧظﻣﺔ أﺻﺑﺣت ﻣﻣﻛﻧﺔ و ﺳﻬﻠﺔ  أن ﺗﻬﯾﺋﺔ اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت وﻓﻘﺎ ﻟﻣﻌﺎﯾﯾر ﻛل  
أﺻﺑﺢ اﻟﻣﻧﺗﺟون ﯾﻘدﻣون ﻋروﺿﺎ ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﻣﺳﺎﻋدة و اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ ، ﺣﯾث أﺻﺑﺣت اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺗﻌﺗﻣد ﺑﺷﻛل ﻛﺑﯾر   
  .ﻋﻠﻰ اﻟﺑﺣوث و اﻟﺗطوﯾر ﻟﺗﻐطﯾﺔ اﻟﺑراﻣﺞ ﺑﺎﻟﺿﻣﺎن اﻟﻛﺎﻓﻲ 
ﻗل ﺗﻛﻠﻔﺔ ﻣن ﺗﻛﻠﻔﺔ أن اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ اﻟﻛﻠﯾﺔ ﻟﻠﺑرﻣﺟﯾﺎت ﻣن ﺗﻬﯾﺋﺔ و ﺗرﻛﯾب و ﺗﻛوﯾن اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن أﺻﺑﺣت اﻟﯾوم أ  
 .اﻟﺣﻠول اﻟﺑدﯾﻠﺔ 
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ﻣن ﺣﺻﺔ اﻟﺳوق و ﻫﻲ  %08ﻓﻲ اﻟﻌﺎﻟم ﻓﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻷﻧظﻣﺔ اﻟﺧﻣﺳﺔ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﺑﻧﺳﺑﺔ   PREأﻣﺎ أﻛﺑر أﻧظﻣﺔ 
ﻛل ﻧظﺎم ﯾﺣﺗوي ﻋﻠﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣﺗراﺑطﺔ ﻣن  ﺣﯾث naaBو  D. J  PAS , elcarO , tfoS elpoeP ,sdrawdE
ﻛون ﻣﺗراﺑطﺔ ﻣﻊ ﺑﻌﺿﻬﺎ اﻟﺑﻌض ، ﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ أن ﺗﺳﺗﺧدم و اﻟﺗﻲ ﻏﺎﻟﺑﺎ ﻣﺎ ﺗ(  seludom) اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس 
واﺣدا أو أﻛﺛر ﻣن اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس و ذﻟك ﺣﺳب ﺣﺎﺟﺗﻬﺎ ، إذ أن ﻟﻛل ﻣﻘﯾﺎس رﺧﺻﺔ ﺧﺎﺻﺔ و ﺳﻌر ﺧﺎص ﻻﺳﺗﺧداﻣﻪ 
  .ﺿﻣن ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻧظﺎم 
و  PASﻲ ﻣﻘﯾﺎس اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻧظﺎﻣﯾن اﻷﻛﺛر اﺳﺗﺧداﻣﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت أي ﻧظﺎﻣ ﻲو ﺳﻧﺗﻧﺎول ﻓﯾﻣﺎ ﯾﻠ 
  . elcarO
، ﯾﻌﺗﺑر ﻣن أﻗوى اﻟﺑراﻣﺞ ﻓﻲ  7791ﻧﺷﺄ ﻋﺎم  ﻧظﺎم أﻣرﯾﻛﻲ elcarO:  elcarOﻣﻘﯾﺎس اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﻧظﺎم 
و  ،ﻣﻠﯾﺎر دوﻻر  9,01إدارة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت إذ ﯾﺣﺗل اﻟﻣرﺗﺑﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﻋﺎﻟﻣﯾﺎ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت ﺑدﺧل ﺳﻧوي ﯾﺗﺟﺎوز 
اﻟﻔرﻋﯾﺔ و اﻟﺣﺳﺎﺑﺎت اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﺑﺷﻛل ﻛﺑﯾر ﺑﺳﺑب ﺗﻘﻧﯾﺔ اﻟﺗوازي  ﯾﻌﻣل ﻋﻠﻰ اﻟﺟﻠﺳﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ و ﻣﺣطﺎت اﻟﻌﻣل
ﻣﻘﺎﯾﯾس  6ﻣﻧﺗﺟوﻫﺎ اﻷﺳﺎﺳﻲ اﻟذي ﯾﺣﺗوي ﻋﻠﻰ  . E elcarO  ssenisuBﯾﻣﺛلﻛﻣﺎ . اﻟدﻋم ﻟﻣﻌظم ﻧظم اﻟﺗﺷﻐﯾل 
إﺣدى ﻫذﻩ اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس ﻣﻘﯾﺎس  1.ﺗﺿم أﻛﺛر ﻣن ﺧﻣﺳﯾن ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﺟزﺋﯾﺔ ﻣﻛرﺳﺔ ﻟﺧدﻣﺔ اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟداﺧﻠﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ 
اﻟﺗﻔﺎﺻﯾل اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺈدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، ﺧﺎﺻﺔ و أن اﻟﻧﺳﺧﺔ اﻟﺟدﯾدة  ﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟذي ﯾﻬﺗم ﺑﻛﺎﻓﺔأوراﻛل ﻟﻠ
ﻧﺗرﻧت اﻟﻣطورة ﺗﺿﻣن ﻣزاﯾﺎ و ﺧﺻﺎﺋص ﻣﺗﻘدﻣﺔ ﻋن ﺳﺎﺑﻘﺗﻬﺎ ، ﻣﻣﺎ ﯾﻣﻛن اﻟﻣوظﻔﯾن ﻣن اﺳﺗﺧدام اﻟﻧظﺎم ﻋﺑر اﻻ
   2: و ﻣن أﻫم ﻫذﻩ اﻟﺧﺻﺎﺋص ﻧذﻛر ﻣﺎﯾﻠﻲ . ﻣن أي ﻣﻛﺎن و ﻓﻲ أي وﻗت
اﻟﻘدرة اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻟﺷﺑﻛﺎت و ﺗﺟدﯾد ﺻﻼﺣﯾﺎت ﻛل ﻣﺳﺗﺧدم ﺑﻌزل ﻋﻣﻠﻪ ﻋن ﻏﯾرﻩ أو دﻣﺟﻪ ﺣﺳب   
  .اﻻﺧﺗﯾﺎر 
  .اﻷﻣﺎن ﻓﻲ اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ ﺻﻔﺣﺎت اﻻﻧﺗرﻧت و ﻋرض اﻟﺗﻘﺎرﯾر ﻋن طرﯾق ﺻﻔﺣﺔ ﺷﺧﺻﯾﺔ ﻣﺛﻼ   
  .ﺳﺔ ﺳرﻋﺔ اﻟﺗﻌﺎﻣل و اﻻﺳﺗﺟﺎﺑﺔ أﺳرع ﺑﺛﻼث ﻣرات ﻣن اﻷﻧظﻣﺔ اﻟﻣﺷﺎﺑﻬﺔ و اﻟﻣﻧﺎﻓ  
  .اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ ﺣﺟم ﻛﺑﯾر ﻣن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت إﻟﻰ ﻣﻼﯾﯾن ﻣن اﻟﻣﯾﻔﺎﺑﺎت  
  .إﻣﻛﺎﻧﯾﺎت ﺿﺧﻣﺔ ﻟﻠﻧﺳﺦ اﻻﺣﺗﯾﺎطﻲ و إﺻﻼح اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت   
اﻟﺳرﯾﺔ اﻟﺗﺎﻣﺔ ﺣﯾث ﯾﺻﻌب ﻣﻌﻪ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣن اﻟﺟداول إﻻ ﻋن طرﯾق اﻟدﺧول إﻟﻰ اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ   
  ﻧﻔﺳﻪ
  :أﻫﻣﻬﺎ ﻓﻬو ﺑذﻟك ﯾﻬدف إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق ﺟﻣﻠﺔ ﻣن اﻷﻫداف  
  .دﻣﺞ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻧﺗﺷرة ﺟﻐراﻓﯾﺎ ﻓﻲ ﻧظﺎم واﺣد ﻋﻠﻰ ﻣوﻗﻊ اﻟﻣﻧظﻣﺔ   
  .ﻌﯾﯾن إﻟﻰ اﻻﻧﺗﻬﺎء ﻣن اﻟﺧدﻣﺔ ﻟداﺧﻠﯾﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣوظف ﻣن اﻟﺗﺣوﺳﺑﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ا  
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  .رﺗﺑطﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻧﺎء ﻧﻣوذج واﺣد ﻣﺗﻛﺎﻣل ﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎت ﯾزود ﺑﻣﻌﻠوﻣﺎت آﺗﯾﺔ ودﻗﯾﻘﺔ ﻋن اﻟﻧﺷﺎطﺎت اﻟﻣ  
  .ﺗﺣﺳﯾن رﺿﺎ اﻷﻓراد ﻣن ﺧﻼل اﻟﺧدﻣﺔ اﻟذاﺗﯾﺔ   
  .ﺗﺣﻠﯾل وﻧﻣذﺟﺔ ﻣﻬﺎرات اﻷﻓراد ﻟﻛﻲ ﺗﺗطﺎﺑق ﻣﻊ اﻟﺧطط اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ   
  .ﯾل إﺳﻬﺎﻣﺎت اﻷﻓراد ﻣن ﺧﻼل اﺧﺗﯾﺎر ﺑراﻣﺞ اﻟﺗﻛوﯾن اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ و ﺑﺄﻗل ﺗﻛﻠﻔﺔ ﺗﻔﻌ  
  : ﺑﻬﺎ أوراﻛل ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ  أﻣﺎ أﻫم اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﻬﺗم 
  .....ﯾﺿم ﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﺗوظﯾف ، اﻟﺗﻛوﯾن ، اﻟﺣرﻛﯾﺔ :  ــ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  ﻛﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻷﺟور و ﺗﺳﯾﯾر اﻷوﻗﺎت :  اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻹداريــ 
  ....ﺟراء اﻟﻣﺳﯾرﯾن و ﯾﻬﺗم ﺑﺎﻹدارة اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، اﻟﺷراء اﻹﻟﻛﺗروﻧﻲ ، اﻷ:  اﻟﺧدﻣﺔ اﻟذاﺗﯾﺔــ 
  ...اﻷداء، اﻟﻣﺣﺎﻛﺎة ﯾﻬﺗم ﺑﺗﺣﻠﯾل و إﻋداد اﻟﺗﻘﺎرﯾر ،: اﻟﻘﯾﺎدة ــ 
و ﯾﺗدرج ﺗﺻور  .اﻟﺗﻌﻠم اﻹﻟﻛﺗروﻧﻲ ، اﻟﺗوظﯾف اﻹﻟﻛﺗروﻧﻲ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ اﻟﻰ ﺑواﺑﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ، 
  :ﻣﻌﻣﺎرﯾﺔ أوراﻛل ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ 









  ticpo , sertua te solraC oabmaC snitraM:  اﻟﻣﺻدر 
ﻣن اﻷﻧظﻣﺔ اﻟراﺋدة  2791اﻟذي ﺗﺄﺳس ﺳﻧﺔ  PASﯾﻌد اﻟﻧظﺎم اﻷﻟﻣﺎﻧﻲ  :PAS ﻣﻘﯾﺎس اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﻧظﺎم 
ل اﻟﻣرﺗﺑﺔ اﻟراﺑﻌﺔ ﺟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﺳوق ، ﻛﻣﺎ ﯾﺣﺗﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﺑرﻣﺟﯾﺎت ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﺣﺻﺔ ﺗﻘدر ﺑﺛﻠث اﻟﺣﺻﺔ اﻻ
ﻓﻲ ﻗطﺎﻋﺎت  اﻟذي ﯾﺗﻣﯾز ﺑﻣروﻧﺗﻪ و إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﺗطﺑﯾﻘﻪ3R و ﻣن أﺷﻬر ﻣﻧﺗوﺟﺎﺗﻪ . ﻋﺎﻟﻣﯾﺎ ﻓﻲ ﺳوق اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت 

































  :ﺗﺴﯿﯿﺮ اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ 
  ﻒاﻟﺘﻮظﯿ 
  اﻟﺘﻜﻮﯾﻦ  
  اﻟﻤﻜﺎﻓﺄة
 اﻟﺤﺮﻛﯿﺔ 
  :اﻟﺘﺴﯿﯿــــــﺮ اﻹداري 
  اﻷﺟﻮر 
 ﺗﺴﯿﯿﺮ اﻷوﻗﺎت  
  
 
  :اﻟﺨﺪﻣـــــﺔ اﻟﺬاﺗﯿــــﺔ 
  ﻣﺴﯿﺮﯾﻦ أﺟﺮاء 
  اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ اﻻﻟﻜﺘﺮوﻧﯿﺔ
  اﻟﺸﺮاء اﻻﻟﻜﺘﺮوﻧﻲ
  :اﻟﻘــﯿـــــــــــﺎدة      
  اﻟﺘﺤﻠﯿﻞ و إﻋﺪاد اﻟﺘﻘﺎرﯾﺮ 
  اﻟﻤﺤﺎﻛﺎة     
 داءاﻷ     
  




. م ﺑدورﻩ ﻣﺟﻣوﻋﺎت ﺟزﺋﯾﺔ ﺗﺗﻌﻠق ﺑﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣﻘﯾﺎس ﺗﺣﻘﯾق أﻣﺛﻠﯾﺔ ﻋﻣﻠﯾﺎت ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، وﻛل ﻣﻘﯾﺎس ﯾﺿ
   1:ﺗﺗﻣﺛل ﻫذﻩ اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس ﻓﻲ 
اﻟﺗﺳﯾﯾر ، و ﻫﻲ ﺗطﺑﯾﻘﺎت ﻣن طﺑﯾﻌﺔ ﻣﺎﻟﯾﺔ و ﻣﺣﺎﺳﺑﺔ ﺗﺿم اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ، ﻣراﻗﺑﺔ :  ﻣﻘﯾﺎس اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ 
  ....ﺗﺳﯾﯾر اﻻﺳﺗﺛﻣﺎرات ، ﻗﯾﺎدة اﻟﻣؤﺳﺳﺔ و اﻟﺧزﯾﻧﺔ 
ﺗﺧطﯾط اﻻﻧﺗﺎج،اﻟﻣﺑﯾﻌﺎت و اﻟﺗوزﯾﻊ، ﺗﺳﯾﯾر اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ و  ﯾﻬﺗم ﺑﺗﺳﯾﯾر اﻟﺗدﻓﻘﺎت ،ﯾﺿم : ﻣﻘﯾﺎس اﻟﻠوﺟﺳﺗﯾك 
 .ادارة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ
ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺈدارة اﻷﻓراد ﻣن ﺗﻧظﯾم اﻟﻣوظﻔﯾن و ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﻗواﻋد اﺣﺗﺳﺎب  ﯾﻬﺗم ﺑﻛل ﻣﺎ  :ﻣﻘﯾﺎس اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
ﻣﯾﻊ ﻣﺎﯾﺗﻌﻠق ﻛوﯾن و اﻟﺧدﻣﺔ اﻟذاﺗﯾﺔ و ﺟاﻟرواﺗب و اﻷﺟور و ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻟﻣﺳﺎر اﻟﻣﻬﻧﻲ و ﻧﻔﻘﺎت اﻟﻧﻘل و اﻟﺗ
  .ﻣﺧﺻﺻﺎت اﻟﻔرد ﺑ
  :ﺑﻧﯾﺔ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ ﺗﺣﺗوي ﻋﻠﻰ ﺑو ﯾﺗم ﺗدﻋﯾم ﻫذﻩ اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس 
  .ــ ﺑراﻣﺞ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت   
  .ــ أدوات اﻟﻧﻣذﺟﺔ و ﻟﻐﺎت اﻟﺑرﻣﺟﺔ   
  .ــ واﺟﻬﺎت اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن اﻟﺗﻲ ﺗﻌرض ﺣوارات آﻟﺔ ــ إﻧﺳﺎن   
  .ﺑﯾﺎﻧﯾﺎ ﻓﻲ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ  PASوﯾﻣﻛن ﺗﺻور ﻧظﺎم 
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   :ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ـ اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻟﺗﻌﺎوﻧﯾﺔــ2
   :( erawpuorG) اﻟﻌﻣل اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ  1ـ2 
ﻓﻲ ﻣﻌﻬد  نﯾﺑﺎﺣﺛﯾ nosnhoJ ydurT و retePﻣن ﻗﺑل  8791ﻟﻔظ ﺣدﯾث ظﻬر ﻷول ﻣرة ﺳﻧﺔ  erawpuorG
ﻟﻠﺗﻌﺑﯾر ﻛﻣﺎ ﻫو ﺷﺎﺋﻊ اﻵن ﻋن  0002إﻻ أﻧﻪ ﺗﺟﺳد رﺳﻣﯾﺎ ﻓﻲ اﻟﻘﺎﻣوس اﻟﻔرﻧﺳﻲ ﻋﺎم ،ﻧﯾوﺟزي ﻟﻠﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ 
  1.ﻋﻣﻠﯾﺎت ﻋﻣل اﻟﻔرﯾق و ﻛذا اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﺗﻲ ﺗدﻋﻣﻬﺎ 
ﻫو ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﺑراﻣﺞ ﺗﻣﻛن " و ﺣﺳب اﻟوﻛﺎﻟﺔ اﻟوطﻧﯾﺔ اﻟﻔرﻧﺳﯾﺔ ﻟﺗﺣﺳﯾن ظروف اﻟﻌﻣل ﻓﺈن اﻟﻌﻣل اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ 
، ﻛﻣﺎ ﻋرف  2" ﻟﻌﻣل اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟﻣﺷروع دون أن ﯾﻛوﻧوا ﻣﺟﺗﻣﻌﯾن أو ﻣﺗواﺟدﯾن ﻓﯾزﯾﺎﺋﯾﺎ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن ﺑﺎ
ﻣﺟﻣوﻋﺔ طرق و إﺟراءات و ﺑراﻣﺞ و ﺑﻧﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ، ﺗﺳﻣﺢ ﻟﻸﺷﺧﺎص اﻟﻣﻧظﻣﯾن ﻟﻧﻔس اﻟﻌﻣل " أﯾﺿﺎ ﻋﻠﻰ أﻧﻪ 
ت ﺗرﺗﺑط ﺑﻣﺟﻣوﻋﺎت و ﻋﻠﯾﻪ ، ﻓﻬﻲ ﺗﻣﺛل ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﺗطﺑﯾﻘﺎ. 3" أو اﻟﻣﺣﺗوى اﻟوظﯾﻔﻲ ﺑﺎﻟﻌﻣل و ﺑﺄﻗﺻﻰ ﻛﻔﺎءة 
اﻟﻌﻣل اﻷﻓﻘﯾﺔ و ﺷﺑﻛﺎت اﻟﺧﺑراء أو ﺟﻣﺎﻋﺎت اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ ، و ﺗﻣﻛن ﻣن اﻟﻌﻣل اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ ﻋن ﺑﻌد ﺿﻣن ﻧﻔس 
اﻟﻣوﺿوع أو اﻟﻣﺷروع أو ﺣﺗﻰ ﺑﻧﻔس اﻟوﺛﯾﻘﺔ ﺣﯾث ﯾﻛون اﻟدﺧول ﻣؤﻣﻧﺎ ، ﻟذا ﻓﺈن اﻟﺳﺑب اﻟرﺋﯾﺳﻲ ﻻﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﻫو 
ﯾن ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟﻣﻧظﻣﺔ و دون أن ﯾﻌﯾق ﻓﻲ ذﻟك ﻻ اﻟﺣواﺟز اﻟﺗﻌﺎون اﻟوﺛﯾق ﺑﯾن أﻓراد ﻓرﯾق ﻋﻣل أو اﻷﻓراد اﻟﻌﺎﻣﻠ
  :ﻫذﻩ اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﻣﺗﻌددة ﯾﻣﻛن ﺗﺻﻧﯾﻔﻬﺎ ﻧﻣوذﺟﯾﺎ ﺗﺑﻌﺎ ﻟﺑﻌدﯾن أﺳﺎﺳﯾن ﻫﻣﺎ . اﻟﺟﻐراﻓﯾﺔ و ﻻ اﻟزﻣﻧﯾﺔ 
أو ( ﻣﺗزاﻣن  ﻋﻣل ﺟﻣﺎﻋﻲ) ﻓﯾﻣﺎ إذا ﻣﺳﺗﺧدﻣو اﻟﻌﻣل اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ ﯾﻌﻣﻠون ﻣﻌﺎ ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟوﻗت :  ﺑﻌد اﻟوﻗت 
  ( .ﺟﻣﺎﻋﻲ ﻏﯾر ﻣﺗزاﻣن  ﻋﻣل) ﻓﻲ أوﻗﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ 
أو ﻓﻲ أﻣﺎﻛن ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ( ﻣﺗﺟﺎورون ) ﻓﯾﻣﺎ إذا ﻛﺎن اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣون ﯾﻌﻣﻠون ﻣﻌﺎ ﻗﻲ ﻧﻔس اﻟﻣﻛﺎن :  ﺑﻌد اﻟﻣﻛﺎن 
 ( .ﻏﯾر ﻣﺗﺟﺎورﯾن ) 
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  :        ﻧﻔس اﻟﻣﻛﺎن وزﻣن ﻏﯾر ﻣﺗزاﻣن           :           ﻣﻛﺎن ﻣﺧﺗﻠف وزﻣن ﻏﯾر ﻣﺗزاﻣن 
  رﺳﺎﺋل اﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ ، ﻗواﻋد ﺗﻘﺎﺳم            ﺗراﻧﺎت          ﺳاﻧﺗرﻧت واﻛ: ﺷﺑﻛﺎت ﻣﻣﺗدة 
  اﻟﻣﻌﺎرف                                                                        
  :ﻧﻔس اﻟﻣﻛﺎن و ﻧﻔس اﻟوﻗت                 :            ﻣﻛﺎن ﻣﺧﺗﻠف و ﻧﻔس اﻟوﻗت 

















   1:ﯾز ﺑﯾن ﻧوﻋﯾن ﻣن اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت وﻓﻘﺎ ﻟﻠﻧﻣوذج أﻋﻼﻩ ، ﯾﻣﻛن أن ﻧﻣ
اﻟﻣﻛﺎن و ﺣﯾث ﺗﻬدف إﻟﻰ ﺗﺳﻬﯾل اﻟﺗﻔﺎﻋﻼت ﺑﯾن أﻋﺿﺎء اﻟﻔرﯾق ﻣﻬﻣﺎ ﻛﺎن :  ﺗطﺑﯾﻘﺎت ﻣوﺟﻬﺔ ﻟﻼﺗﺻﺎل 
  .اﻟزﻣﺎن ، وﻛذا إﻟﻰ رأﺳﻣﻠﺔ ﻣﻌﺎرﻓﻬم ﻣن ﺧﻼل ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﺧزﯾن 
و ﻛذا ﺣﯾث ﺗﻬدف إﻟﻰ اﻟﺑﺣث ﻋن اﻷﻓﻛﺎر ، اﻟﻣﺳﺎﻋدة ﻓﻲ اﻟﻧﻣذﺟﺔ :  ﺗطﺑﯾﻘﺎت ﻣوﺟﻬﺔ ﻟﺣل اﻟﻣﺷﻛﻼت 
  .ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻧﻣﺎذج ﻋن طرﯾق اﻟﻣﺣﺎﻛﺎة 
  2: وﻫذا ﯾﻌﻧﻲ ، أن اﻟﻌﻣل اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ ﯾﻘوم ﺑﺷﻛل ﻋﺎم ﺑﺎﻷﻧﺷطﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ  
  .ﺗﺳﻬﯾل ﺗﺑﺎدﻻت اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﻓرﯾق اﻟﻌﻣل ﻣن أﺟل اﻧﺟﺎز اﻟﻣﻬﺎم اﻟﻣﺷﺗرﻛﺔ  
  . اﻟﻣﺳﺎﻋدة ﻓﻲ اﻟﺗﺧطﯾط و ﺗﺗﺎﺑﻊ اﻟﻌﻣل ﻣﺗﺟﺎوزا ﻗﯾود اﻟﻣﻛﺎن و اﻟزﻣﺎن  
  .ة أرﺿﯾﺔ ﻟﻼﺟﺗﻣﺎﻋﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺎﻟﺗﺣﺎور ﺑﯾن أﻓراد اﻟﻔرﯾق ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟوﻗت أو ﻓﻲ أوﻗﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔﺗوﻓﯾر ﻗﺎﻋد* 
و رﻏم ﻫذﻩ اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻘدﻣﻬﺎ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ، ﻓﺈﻧﻪ ﻻ ﯾزال اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  
إﻻ إﺟراءات دورات ﻣﺣﺗﺷﻣﺎ ﯾﻌض اﻟﺷﺊ رﻏم ﺳﻬوﻟﺔ و ﺑﺳﺎطﺔ ﺗوظﯾف أﻏﻠب ﺗطﺑﯾﻘﺎﺗﻪ ، ﻓﺎﻷﻣر رﺑﻣﺎ ﯾﺗطﻠب 
ﻓﺈﻧﻬﺎ أدت إﻟﻰ ﺗﻐﯾﯾر ﺟذري ﻓﻲ ﺗﻧظﯾم ﺑﻌض اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟداﺧﻠﯾﺔ و ﻓﻲ ،ــ و ﻣﻊ ذﻟك  3ﻧوﻋﯾﺔ ﺑﺄﻫﻣﯾﺔ ﻫذﻩ اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ 
) ﻣﻘدﻣﺗﻬﺎ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻛوﯾن ، ﺣﯾث ﺳﺎﻋدت ﻫذﻩ اﻟﺑرﻣﺟﺔ ﺑﺎﻻﻧﺗﻘﺎل ﻣن اﻟﺗﻛوﯾن اﻟﺗﻘﻠﯾدي اﻟذي ﯾرﻛز ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻛون 
ﻪ ﻧﺷﺎط ﺟﻣﺎﻋﻲ ﯾﺳﻣﺢ ﺑﺈﻧﺗﺎج اﻟﻣﻬﺎرات وﺗطوﯾرﻫﺎ  و ﯾرﺗﻛز ﻋﻠﻰ إﻟﻰ ﺗﻛوﯾن ﯾﻧظر إﻟﯾﻪ ﻋﻠﻰ أﻧ(  ruetamrof
اﻗﺎﻣﺔ ﻋﻼﻗﺎت أﻓﻘﯾﺔ ﺗﺳﻬم ﻓﻲ  و ﻫذا ﯾﻌﻧﻲ أن اﻟﺑﻧﺎء اﻟﺷﺑﻛﻲ ﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﻌﻣل اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ ﯾﻣﻛن ﻣن 4  اﻟﻔرﯾق ــ
ﺗﻧﻣﯾﺔ ﺳﻠوﻛﺎت ﺟﻣﺎﻋﯾﺔ ﺗﺳﺎﻫم ﻓﻲ اﻟوﺻول إﻟﻰ  ﺗﻌزﯾز اﻷﻓراد ﻣن ﺧﻼل ﺗﻛﺛﯾف اﻟﺗﺑﺎدﻻت و اﺛراﺋﻬﺎ ﺑﻣﺎ ﯾﻣﻛن ﻣن 
اﻟﺗﻲ (  etnanerppa noitasinagro) ﺔ ﻧظﻣﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻣﻛﯾﺎن ﻣﺗﻌﻠم و ذﻛﻲ ﻗﺎدر ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌدﯾل اﻟذاﺗﻲ ، ﯾﻌرف ﺑﺎﻟﻣ
  .ﺗﻌﺗﺑر ﺗﺗوﯾﺟﺎ ﻟﻧﺷﺎط اﻟﺗﻛوﯾن
ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ذﻟك ، ﻓﺈن اﻟﻌﻣل اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ ﯾﻌﺗﺑر أﯾﺿﺎ واﺳطﺔ ﻣﻬﻣﺔ ﻟﻼﺗﺻﺎل و ﻧﺷر اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ 
  .اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت و اﻟﻘواﻋد اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻛم ﻫذﻩ اﻟوظﯾﻔﺔ  ﺑوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، وﻛذا ﺷرح
   :( wolfkroW) ﺗدﻓق اﻟﻌﻣل   2ـ2 
ﺗﻌرﯾف ﻣﺣدد ﻟﻣﺻطﻠﺢ ﺗدﻓق اﻟﻌﻣل اﻟذي ظﻬر ﻓﻲ ﺑداﯾﺔ ﺳﻧوات اﻟﺗﺳﻌﯾﻧﺎت ، ﺣﯾث أن ﺟل ﻻ ﯾوﺟد     
ﻋﺔ ﻣﺟﻣو " ﯾﻌرﻓﻪ اﻟﺑﻌض ﻋﻠﻰ أﻧﻪ  ،اﻟﺗﻌﺎرﯾف ﺗﺗﻣﺣور إﻣﺎ ﺑوﺻﻔﻪ ﺑرﻣﺟﯾﺔ أو أﻧﻪ إﺟراء ــ ﻓﻣن اﻟزاوﯾﺔ اﻷوﻟﻰ
، أﻣﺎ ﻣن اﻟزاوﯾﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ " ﺑرﻣﺟﯾﺎت وﻗﺎﺋﯾﺔ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺗﺳﯾﯾر إﺟراءات اﻟﻌﻣل و ﺗﻧﺳﯾق اﻟﻣوارد و ﻣراﻗﺑﺔ ﺳﯾر اﻟﻣﻬﺎم 
ﺷﻛل ﻣن اﻟﻌﻣل ، ﯾﺿﻣن ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣﻬﺎم ﻣﻧﻔذة ﺑﺎﻟﺗﺳﻠﺳل ، وﺑﺎﻟﺗﻌﺎﻗب ﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ، وذﻟك " ﻓﯾﺗﻧﺎوﻟوﻧﻪ ﻋﻠﻰ أﻧﻪ 
  5" ﻋن طرﯾق ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﻓراد ﻣن أﺟل ﺗﺣﻘﯾق ﻫدف ﻣﺷﺗرك 
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  1 :ﯾﻌﺑر ﻋن ﺛﻼث ﺟواﻧب  wolfkroWو ﺑﺗرﻛﯾب ﻫﺎﺗﯾن اﻟزاوﯾﺗﯾن ، ﻧﺟد أن اﺳﺗﺧدام ﻣﺻطﻠﺢ 
  .ﺗدﻓق اﻟﻌﻣل ﻫو ﻋﻣل ﺗﻌﺎوﻧﻲ ﯾﺿم ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣﺣددة ﻣن اﻟﻣوارد ﻣن أﺟل اﻧﺟﺎز ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻣﺣددة ﻓﻲ وﻗت ﻣﺣدد  
(  ruetcA)ﻣﺎت ﻣن ﻋونﺔ ﻟﺟزء ﻣن ﻋﻣﻠﯾﺔ أو ﻛﻠﻬﺎ ، ﺑﺣﯾث ﯾﺗم ﺗﺣوﯾل اﻟوﺛﺎﺋق أو اﻟﻣﻌﻠو ﺗدﻓق اﻟﻌﻣل ﻫو أﺗﻣﺗ 
  .و اﻟﻌون ﻗد ﯾﻛون ﻓردا أو ﺷﺧص ﯾﺳﺗﻌﻣل اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ . ﻋﻠﻰ آﺧر ﺣﺳب ﻗواﻋد ﻣﺣددة 
  .ﺗدﻓق اﻟﻌﻣل ﻫو أداة ﺑرﻣﺟﺔ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺈﻧﺷﺎء ﻋﻣﻠﯾﺎت ﻣﺣﺳوﺑﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ  
و (  wolfkroW noitseg ed semètsyS )ﻧﺟد أن اﻷﻣر ﯾﺗﻌﻠق ﺑﻧظم ﺗﺳﯾﯾر ﺗدﻓق اﻟﻌﻣل  ،ﻓﻣن اﻟﺟﺎﻧب اﻷﺧﯾر
  : ﻋﺑﺎرة ﻋن ﺣزﻣﺔ ﻣن اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﺧدم ﻟدﻋم و إدارة ﺗدﻓق اﻟﻌﻣل ، ﺗﺗﻣﯾز ﺑﺄﻧﻬﺎ ﻫﻲ 
  .أداة رﺳوﻣﯾﺔ أو ﻧﺻﯾﺔ ﻟﻠﺗﻌرﯾف ﺑﻌﻣﻠﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ  
ﻣن أﺟل ﻓﺣص و اﺧﺗﺑﺎر ﺟودة اﻷداء ﻓﻲ ﺣدود ﺑﺳﯾطﺔ  أداة ﻟﻠﻣﺣﺎﻛﺎة أو اﻟﻧﻣذﺟﺔ ﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻌﻣﻠﯾﺔ 
  .ﻗﺑل طرﺣﺔ ﻟﻼﺳﺗﺧدام 
  .ﻧﻔﯾذ اﻹﺟراءات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻌﻣﻠﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ آﻟﯾﺎ ﻛﻛﺗﺎﺑﺔ رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺛﻼ آﻟﯾﺔ ﻟﺗ 
ﻣﻧﺑﻪ ﻟﻸﺣداث اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻌﻣﻠﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ، ﻓﻘد ﺗﺗطﻠب ﺑﻌض اﻹﺟراءات ﺗﻔﺎﻋل ﻣﻌﯾن ﻣن ﻗﺑل ﺻﺎﺣب اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ  
  .ﻛﺎﻟﺗوﻗﯾﻊ ﻋﻠﻰ وﺛﯾﻘﺔ أو دﻓﻊ رﺳوم ﻣﻌﯾﻧﺔ 
  . ﻣراﻗب ﻟﻺﺟراءات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﺧطوة ﺑﺧطوة  
ﺗﺻﻧﯾف ﻫذﻩ اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت إﻟﻰ ﺛﻼﺛﺔ أﻧواع ﺗﺧﺗﻠف ﻓﻲ آﻟﯾﺔ اﻟﻧﻘل اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻟﺗوﺟﯾﻪ ﺧطوات ﺗﻧﻔﯾذ  <<<ﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن
  2:ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ  ،اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ
ﻟﺣوﺳﺑﺔ ﯾﻌﺗﺑر ﻫذا اﻟﻧوع اﻷﻛﺛر اﺳﺗﺧداﻣﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، ﻣﺧﺻص : ﺗطﺑﯾﻘﺎت ﺗدﻓق اﻟﻌﻣل اﻹﻧﺗﺎﺟﻲ  
ﻟواﺣد ، ﺑﻬدف ﺗﺣﺳﯾن إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ و ﻋﻣﻠﯾﺎت أﺳﺎﺳﯾﺔ ﯾﻘوم ﺑﻬﺎ ﻗﺳم واﺣد أو ﻋدد ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺿﻣن اﻟﻘﺳم ا
ﯾﺗﺿﻣن ﺗﺳﯾﯾر اﻟوﺛﺎﺋق ، اﺳﺗﺧدام اﻟﻧﻣﺎذج اﻟذﻛﯾﺔ و اﻟوﺻول إﻟﻰ ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و . ﺟودة اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت 
  .اﻻﺳﺗرﺟﺎع اﻟﻔوري ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت 
اﻟوﺛﺎﺋق و ﺗدﻋﻰ أﯾﺿﺎ ﺑﺄﻧظﻣﺔ ﺗدﻓق ﻋﻣل اﻟﻣراﺳﻼت ، ﺗﻘوم ﻋﻠﻰ ﺗوﺟﯾﻪ :  ﺗطﺑﯾﻘﺎت ﺗدﻓق اﻟﻌﻣل اﻹداري 
اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻛﺗروﻧﯾﺎ ﺑﺎﺳﺗﺧدام ﻣﺧدم ﺑرﯾد اﻟﻛﺗروﻧﻲ ﺑﻬدف ﺗﺧﻔﯾض ﺗﻛﻠﻔﺔ اﻷﻋﻣﺎل اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣراﺳﻼت داﺧل 
ﻏﯾر أن ﻣﺎ ﯾﻌﺎب ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻫو اﻓﺗﻘﺎرﻫﺎ ﻟﻣروﻧﺔ و ﺷﻣوﻟﯾﺔ ﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﻧوع اﻟﺳﺎﺑق و ﻛذا إﻟﻰ ﺑﻌض اﻷﻧظﻣﺔ . 
  .اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻛﻧظﺎم إدارة اﻟوﺛﺎﺋق 
أي ،اﻟﺗﻌﺎوﻧﯾﺔ ﻋﺎت و اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ذات اﻟطﺑﯾﻌﺔ ﺗﺳﺗﺧدم ﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﺷرو :  ﺗطﺑﯾﻘﺎت ﺗدﻓق اﻟﻌﻣل اﻟﺗﻌﺎوﻧﻲ 
اﻟﺗﻲ ﯾﺷﺎرك ﻓﻲ ﺗﻧﻔﯾذﻫﺎ ﻓرﯾق ﻋﻣل ﻣﻛون ﻣن ﻋدد ﻣن اﻷﻓراد اﻟﻣﻧﺗﺷرﯾن ﻓﻲ رﻗﻌﺔ ﺟﻐراﻓﯾﺔ ﻛﺑﯾرة ﺑﺣﯾث 
  . ﯾﻣﻛﻧﻬم اﻟﺗﻌﺎون ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾﻧﻬم و ﺗﻧﺳﯾق أﻧﺷطﺗﻬم و ﺗﺑﺎدل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن ﺧﻼل اﻟﺷﺑﻛﺔ
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ﺑﺣث ﻋن ﺑرﻣﺟﯾﺎت ﺗﺳﻬل اﻟﻌﻣل اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ ﻣن أﺟل ﻓﻲ إطﺎر اﻟ ﻗد ﺟﺎء  wolfkroWﻓﺈن  ،و ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣوم    
ﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت  ﻣن ﺧﻼل اﻟرﺑط ﺑﯾن ات اﻟﻌﻣل ، ﻓﻬو أداة ﺗﺳﺗﺧدم ﻷﺗﻣﺗﺗﺣﻘﯾق أﻣﺛﻠﯾﺔ ﺗدﻓق اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و إﺟراء
   1: اﻷﻓراد اﻟﻔﺎﻋﻠﯾن و اﻟوﺛﺎﺋق و اﻟﻧﺷﺎطﺎت ، ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻔواﺋد اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ 
  .ة و رﻗﺎﺑﺔ ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟدورة ﺗﺣﺳﯾن اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ ﺑﺈﻟﻐﺎء اﻟﻣراﺣل ﻏﯾر اﻟﻣﻔﯾد 
  .ﺗﺣﺳﯾن ﺟودة اﻟﺧدﻣﺔ ﻟﻠزﺑون و ﺗﺑﺳﯾط ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻷﻋﻣﺎل  
  .ﺗﺧﻔﯾض ﺿﯾﺎع اﻟوﺛﺎﺋق  
  .ﯾف ﻟﺣﺎﺟﺎت ﺗﻐﯾﯾر اﻷﻋﻣﺎل اﻻﺳﺗﻌداد ﻟﻠﺗﻛ 
و ﺑذﻟك ، ﻓﺈن إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﺗوظﯾﻔﻬﺎ ﻓﻲ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻛﺑﯾرة ، إذ ﺗﺷﯾر اﻟﻣﻼﺣظﺎت أن وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد     
و إﻧﻣﺎ أﯾﺿﺎ ﻓﻲ ﺟﻌﻠﻬﺎ  ،ﺑر ﻣﺳﺗﻬﻠك ﻟﻬذﻩ اﻟﺑرﻣﺟﯾﺔ ﻟﯾس ﻓﻘط ﺑﺳﺑب ﻗدرﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ أﺗﻣﺗﺔ ﻋﻣﻠﯾﺎﺗﻬﺎاﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻌﺗﺑر أﻛ
و اﻟﺗﻲ ﺗﻌد اﻟﯾوم ﻣن أﻛﺛر اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت (  ecivres erbil) ﻓﺎﻟﺧدﻣﺔ اﻟذاﺗﯾﺔ ﻣﺛﻼ . ﺳﻬﻠﺔ اﻟدﺧول و ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﺗﻔﺳﯾر 
ﻟﺗﻲ ﺗﺗﯾﺢ إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﺗﻧﻔﯾذ و ﻣراﻗﺑﺔ ﺳﯾر اﺳﺗﺧداﻣﺎ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، ﺗﺳﺗﺧدم ﺗﻘﻧﯾﺎت ﺗدﻓق اﻟﻌﻣل ا
   3:ﻛﻣﺎ ﻧﺟد ﻟﻪ اﺳﺗﺧداﻣﺎت ﻛﺛﯾرة ﻧذﻛر ﻣﻧﻬﺎ ﻣﺎﯾﻠﻲ  .2اﻟﻣﻌﺎﻣﻼت اﻟﻛﺗروﻧﯾﺎ 
  .اﻟﺦ...ﻛﺎﻟﻣﻘﺎﺑﻼت اﻟﺳﻧوﯾﺔ ، اﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻷﻓراد : ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻹداري ﻟﻣﻠﻔﺎت اﻷﻓراد  
  .اﻟﺦ .......ﺟﺎت اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ ، اﻟﺗﺳﺟﯾل ﻋن ﺑﻌد ﻣﺛل ﺟﻣﻊ اﻻﺣﺗﯾﺎ:  ﻋﻣﻠﯾﺎت ﺗﺳﯾﯾر ﻣﺧططﺎت اﻟﺗﻛوﯾن 
  اﻟﺦ ...ءات اﻟﺗوظﯾف ﻛﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﺗرﺷﺣﯾن اﻟداﺧﻠﯾﯾن ، ﺗﺳﯾﯾر إﺟرا:  ﻋﻣﻠﯾﺎت ﺗﺳﯾﯾر ﺣرﻛﯾﺔ اﻷﻓراد و اﻟﺗوظﯾف
  .اﻟﺦ ....ﻛﺗﻌرﯾف اﻟﻣﻧﺎﺻب و اﻟوظﺎﺋف :  ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻹداري ﻟﻠﻣﻧظﻣﺎت 
  اﻟﻣﻔﻬوم و اﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺔ: اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧﺣو ﺣوﻛﻣﺔ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد : II        
   : ﺣوﻛﻣﺔ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻔﻬومــ ـ 1
    :ﺗﻌرﯾف و أﻫﻣﯾﺔ ﺣوﻛﻣﺔ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ   1ـ1
ﻟﺗزاﯾد اﻋﺗﻣﺎدﯾﺔ أﻋﻣﺎل اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ، ﻓﻘد ازدادت ﻣن ﺟﻬﺔ ﻧﻔﻘﺎت ﻧﺗﯾﺟﺔ     
وﺟود اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻣﺧﺎطر و اﻟﺗﻬدﯾدات اﻟﺗﻲ أﻓرزﺗﻬﺎ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺟدﯾدة ﻣن اﻟﻣﺗﻐﯾرات  اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﯾﻬﺎ اﻟﺗﻲ ﻟم ﺗﺳﻠم ﻣن
اﻟﺗﻲ ﻟم ﺗﻛن ﻣوﺟودة ﻣن ﻗﺑل ﻓﻲ ظل اﺳﺗﺧدام ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﯾدوﯾﺔ ، ﻣطﺎﻟﺑﺔ اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﯾن أن ﺗﻛون ﻫﻧﺎك ﻗﯾﻣﺔ 
اﻟدراﺳﺎت ﻋن  و ﻧظرا ﻟﻣﺎ ﻛﺷﻔت ﻋﻧﻪ ،ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى.ﻣﺿﺎﻓﺔ ﯾﺳﺗﻔﯾدون ﻣﻧﻬﺎ ﻟﻼﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗطﺑﯾق اﻟﻣﻧﺎﻓﻊ و اﻟﻣزاﯾﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻘق ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻻﻗﺗﺻﺎدي اﻟﻛﻠﻲ و ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟوﺣدات اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ 
ﻣﺔ ، ﻓﺈن اﻟﻣﺣﺎوﻻت اﻟﻣﺗﻌﻣﻘﺔ ﻹرﺳﺎء دﻋﺎﺋﻣﻬﺎ ﺗﻣﺧﺿت ﻋن وﺟود أﻫﻣﯾﺔ ﻣﻠﺣﺔ ﻷﺣد ﻣﺣﺎورﻫﺎ و ﻛو ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ اﻟﺣ
اﺳﺗداﻣﺔ دور ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻫو ﻣﺎ أطﻠق ﻋﻠﯾﻪ ﺣوﻛﻣﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﺄﺳﺎس ﻟﺗﺣﻘﯾق 
  .اﻟﻣﺿﺎﻓﺔ و اﻟﺗﻘﻠﯾل ﻣن أﺧطﺎرﻫﺎ 
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 ecnanrevuog etaroprocﻧﺷﯾر ﻓﻲ اﻟﺑداﯾﺔ اﻧﻪ ﻻ ﺗوﺟد ﺗرﺟﻣﺔ ﻋرﺑﯾﺔ ﻣﺗﻔق ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻟﻠﺗﻌﺑﯾر ﻋن ﻣﺻطﻠﺢ     
ﺔ اﻟﺷرﻛﺔ ﺣوﻛﻣﺔ اﻟﺷرﻛﺔ ، ﺣﺎﻛﻣﯾ: ﻣﻌﻧﻰ ﻓﻲ اﻟﻠﻐﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﺗﻔﺳﯾر اﻟﻣﺻطﻠﺢ اﻟﻣذﻛور ﻣﻧﻬﺎ  51ﺣواﻟﻲ  إذ ﯾوﺟد ،
، وﻟﻛن ﻣن اﻟﺗرﺟﻣﺎت اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﺗﻲ اﻧﺗﺷر اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣﺟﺎل ﻫو ...، اﻟﺗﺣﻛم اﻟﻣﺷﺗرك ، اﻹدارة اﻟرﺷﯾدة 
اﻟﻠﻐﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻣﺳﺗﻣد ﻣن  ﺟدﻩ ﻟﻔظ ﻣﺳﺗﺣدث ﻓﻲ ﻗﺎﻣوسﻛﻣﺎ أﻧﻪ ﻋﻧد اﻟﺑﺣث اﻟﻠﻐوي ﻟﻬﺎ ﺳﻧ 1.ﺣوﻛﻣﺔ اﻟﺷرﻛﺎت 
، أﻣﺎ ﻋﻧد اﻟﺑﺣث ﻋن اﻟﻣﻌﻧﻰ اﻻﺻطﻼﺣﻲ ﻟﻬﺎ ﻓﻧﺟد أﻧﻪ ﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻧﻲ اﻻﻧﺿﺑﺎط و اﻟﺳﯾطرة و اﻟﺣﻛم و ﻛﻟﻔظ اﻟﺣ
ﻻ ﯾوﺟد ﺗﻌرﯾف ﻣوﺣد ﻣﺗﻔق ﻋﻠﯾﻪ ، ﺑل ﻫﻧﺎك ﻋدد ﻻ ﻣﺗﻧﺎﻩ ﻣن اﻟﺗﻌﺎرﯾف و اﻟﺻور اﻟﻣﻔﺎﻫﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣﺗﺑﺎﯾﻧﺔ ﻣﺛل 
و ،اﻟﺦ ...اﻟﺣوﻛﻣﺔ ﻛوﺳﯾﻠﺔ ﻟﺿﺑط اﻷداء و ﻣراﻗﺑﺗﻪ ، أو اﻟﺣوﻛﻣﺔ ﻛﻌﻣﻠﯾﺔ أو ﻧظﺎم أو ﻣﺟﻣوﻋﺔ أﻧﺷطﺔ رﻗﺎﺑﯾﺔ 
ﯾرﺟﻊ إﻟﻰ ﺗداﺧﻠﻪ ﻓﻲ اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻷﻣور اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ و اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ و اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ و ﻛذا اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ  اﻟﺳﺑب ﻓﻲ ذﻟك
و ﻫذا اﻷﻣر ﯾﻌﻛس ﺣﻘﯾﻘﺔ أن ﺣوﻛﻣﺔ اﻟﺷرﻛﺎت ﻣﻔﻬوم ﻣﻌﻘد ﻣﺗﻌدد اﻷﺑﻌﺎد ﻟﯾس ﻟﻪ ﻣﺣﺗوى ﻣﻌﯾﺎري ، . ﻟﻠﻣﻧظﻣﺎت 
ﻟﻘدرات اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻓﻲ اﻷﺳواق ﯾﻧطﻠق ﻣن ﻣﺑدأ ﺗﻌظﯾم اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻷﺻﺣﺎب اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﯾﻬدف إﻟﻰ ﺗﻌظﯾم ا
و ﻛذا اﻟﺣد ﻣن ﺳﯾطرة اﻹدارة و إﻋطﺎء ﺻﻼﺣﯾﺎت أﻛﺑر ﻟﻠﻣﺳﺎﻫﻣﯾن ﺧﺎﺻﺔ ﻣن ﺧﻼل ﺗﻔﻌﯾل اﻟرﻗﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ اﻷداء 
ﻣﺟﺎل اﻻﻟﺗزام ﺑﺎﻟﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ و اﻹدارﯾﺔ ﻟﻛل اﻷطراف ذات : و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﻠﻬﺎ ﻣﺟﺎﻟﯾن  .و ﺗدﻋﯾم اﻟﻣﺳﺎءﻟﺔ ﻟﻬﺎ
  .ﻷداء ﺑﻣﺎ ﯾﺗﺿﻣن ﻣن اﺳﺗﻐﻼل ﻟﻠﻔرص و اﻻرﺗﻘﺎء ﺑﺎﻷداء اﻟﻛﻠﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔاﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﺎﻟﺷرﻛﺔ وﻣﺟﺎل ا
ﻟﻠﺣدﯾث ﻋن ﺣوﻛﻣﺔ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، ﻻ ﺑدا ﻣن اﻹﺷﺎرة اﺑﺗداء إﻟﻰ ﻛوﻧﻬﺎ ﺗﻣﺛل ﻓﻲ و       
ﺟوﻫرﻫﺎ ﺟزءا ﻣن ﺣوﻛﻣﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻛﻠﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺗطﻠب ﺗﺣﻘﯾﻘﻬﺎ اﻟﺗطﺑﯾق ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﻧظم 
و ذﻟك ﻣن أﺟل اﻟﺗﺄﻛد ﻣن  ،ﻠوﻣﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻛﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻫﻲ ﻣوﺿوع ﻫذﻩ اﻟدراﺳﺔاﻟﻣﻌ
ﻟذﻟك ﺳﯾﺗم ﺗوظﯾف اﻟﻣﺻطﻠﺣﯾن ﻟﻣﻌﻧﻰ واﺣد ﻓﻲ اﻟﻐﺎﻟب ﻋﻠﻰ اﻋﺗﺑﺎرﻩ أﻧﻬﻣﺎ ﻻ .ﺳﻼﻣﺔ ﺗﺳﯾﯾر ﻫذﻩ اﻟﻧظم 
  . ﯾﺧﺗﻠﻔﺎن ﻓﻲ اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻷﻣور
ﯾدة ووﺟﻬﺎت ﻧظر ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺗرﻛزت ﺣول ﺣﻘوق اﺗﺧﺎذ ﺗﺻورات ﻋدﻟﻪ   ﻣن ﺣﯾث اﻟﺗﻌرﯾف ، ﻓﻘد ﻗدﻣت    
اﻟﻘرار و اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت أو اﻟﺗواﻓق ﺑﯾن إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، أو ﻋﻠﻰ اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ 
" ﻓﻘد ﻋرف ﻋﻠﻰ أﻧﻪ . ﻟﻠﻌﻼﻗﺎت ، ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن أن اﻟﻣﺻطﻠﺢ ﯾﻌﺗﺑر إﺿﺎﻓﺔ ﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ اﻷدﺑﯾﺎت اﻟﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ 
أو  2" ﻘواﻋد و اﻟطرق اﻟﺗﻲ ﺗﻘود ﺑﻌﻘﻼﻧﯾﺔ ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺎﻟﺗواﻓق ﻣﻊ أﻫداف و ﻣوارد اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟ
ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ ﻣﺑﻧﯾﺔ ﻋﻠﻰ أﻓﺿل اﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت و اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺗﺣﻘﯾق أﻣﺛﻠﯾﺔ اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت " أﻧﻪ 
ﺟزء ﻻ ﯾﺗﺟزأ " ﺳﻌﺎ ﺗﻣﺛل ﻓﻲ أﻧﻪ ، ﻛﻣﺎ ﻗدم ﻟﻪ ﺗﻌرﯾﻔﺎ أﻛﺛر ﺗﻔﺻﯾﻼ و ﺗو  3" ﺑﻬدف ﺗﺣﻘﯾق ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﻫداف 
ﻣن اﻟﺣوﻛﻣﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﯾﺔ ، ﯾﺗﻛون ﻣن أدوار ﻗﯾﺎدﯾﺔ و ﻫﯾﺎﻛل ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ و ﻣﻬﺎم ﻣﺣددة ﺗﺗﻛﺎﻣل ﻟﺗﺿﻣن  ﻗﯾﺎم أﻧظﻣﺔ 
  .  4" اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺗﺄﻛﯾد ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ و ﺗﺣﺳﯾن أداﺋﻬﺎ 
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  :وﻛﻣﺔ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧﺳﺗﻧﺗﺞ أن ﻣﻔﻬوم ﺣأن ﺑﻧظرة ﺗﻠﺧﯾﺻﯾﺔ ﻟﺗﻠك اﻟﺗﻌﺎرﯾف ﯾﻣﻛن 
ﯾﺗﺿﻣن اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت ، اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت ، اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ، اﻟﻬﯾﺎﻛل و اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ﻻﺳﺗﺧدام ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد  *
 اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
ﯾﻬدف ﺑﺎﻟدرﺟﺔ اﻷوﻟﻰ إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻻﻧﺳﺟﺎم ﺑﯾن إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ *
ﯾﻣﺛل إﺣدى ﻣﺣﺎور ﺣوﻛﻣﺔ اﻟﺷرﻛﺎت ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟدور اﻟﺗدﻋﯾﻣﻲ اﻟذي ﯾﻣﻛن أن ﯾﻠﻌﺑﻪ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﻣﺟﺎﻟﻲ اﻻﻟﺗزام و *
) اﻷداء ﻣن ﺧﻼل ﺗﺣﻘﯾق اﻟرﻗﺎﺑﺔ و اﻟﺗدﻗﯾق و ﻗﯾﺎس اﻷداء ﺑﻔﺿل اﺳﺗﻌﻣﺎل ﻣرﺟﻌﯾﺎت أﻓﺿل اﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت 
 . dracerocs TIو  tibocﻛـــ (  seuqitarp sennob ed sleitneréfér
 :  ﯾﺿﻣن اﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋن ﺟﻣﻠﺔ ﻣن اﻟﺗﺳﺎؤﻻت اﻟﺟوﻫرﯾﺔ و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ ﻛﻣﺎ *
  ﻣﺎﻫﻲ اﻟﻘرارات اﻟواﺟب اﺗﺧﺎذﻫﺎ ﻟﺗﺿﻣن ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ؟ ــ    
  ﻣن ﯾﺟب ﻋﻠﯾﻪ أن ﯾﺗﺧذ ﺗﻠك اﻟﻘرارات ؟ــ    
  ﯾف ﻧﺿﻣن ﺗﻧﻔﯾذﻫﺎ ؟ ﻛﯾف ﺗﺗﺧذ اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ﻛـ    
  أﻟﯾﺳت ﻫذﻩ اﻹﺟﺎﺑﺔ ﻣن أدوار ﺗﺳﯾﯾر ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ؟: ﯾر اﻟﺗﺳﺎؤل اﻟﺗﺎﻟﻲ و ﻫﻧﺎ ﻗد ﯾﺛ
ﺑﺄﻧﻪ ﯾوﺟد اﺧﺗﻼف ﺟوﻫري ﻓﻲ ﻣﺿﻣون ﻛل ﻣن ﺣوﻛﻣﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﺗﺳﯾﯾر ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و أن ، ﻓﻧﺟﯾب 
م اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻲ ﻣرﺗﺑﺔ أﻋﻠﻰ ﻣن ﺗﺳﯾﯾر ﻧظﻓﺎﻟﺣوﻛﻣﺔ ﺗﻘﻊ ﻓ. ﻣﺎ ﯾرﺑطﻬﻣﺎ ﺑﺑﻌﺿﻬﻣﺎ اﻟﺑﻌض ﻋﻼﻗﺔ اﻋﺗﻣﺎدﯾﺔ ﻣﺗزاﯾدة 
و ﻟﻛن إدراك اﻟﺣﺎﺟﺔ ﻟوﺟود ﻫذﻩ اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت و  ات،أﻗر ﻣن ﺳﯾﺎﺳﺎت و إﺟراءﻣﺎ  ذﺑﺗﻧﻔﯾ ﻷن ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﺗﻌﻧﻰ
اﻹﺟراءات و اﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗوﻓﯾرﻫﺎ ﻫو اﻟﻧطﺎق اﻟذي ﺗﻌﻣل ﻣﻧظوﻣﺔ اﻟﺣوﻛﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﺗوﻓﯾرﻩ و اﻟﺗﺄﻛد ﻣن 
إﻟﻰ أن ﺣوﻛﻣﺔ ﻧظم  ،ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ. اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ و ﻟﻛﻲ ﺗﻛون اﻟﻣﺧﺎطر ﺗﺣت اﻟﺳﯾطرة اﻛﺗﻣﺎﻟﻪ ﻛﻲ ﺗﺗﺣﻘق اﻷﻫداف 
ﻛز ﻋﻠﻰ ﻣﺔ ﺑﺎﻟﺧﺎرج ﻛﻣﺎ ﺗر ﺑط اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﺗر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﺗﻌﻠق أﺳﺎﺳﺎ ﺑﺎﻟﻘرارات اﻟﻬﺎ
   .اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل و رﺑطﻪ ﺑﺎﻟﺣﺎﺿر
  و ﻟﻛن ﻟﻣﺎذا ﺣوﻛﻣﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ؟ 
ظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﯾﺳت ﻫدﻓﺎ ﺑﺣذ ذاﺗﻪ و إﻧﻣﺎ ﻫﻲ وﺳﯾﻠﺔ ﻟﺑﻠوغ ﻫدف أﺳﺎﺳﻲ ﻫو ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗواﻓق ﺣوﻛﻣﺔ ﻧ،ﻓﻧﺟﯾب 
و  nomiSإذ ﯾوﺿﺢ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ ﻟــ . اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، ﻣﻣﺎ ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﺑﺑﻠوغ أﻫداﻓﻬﺎ اﻟﻌﺎﻣﺔ 
اﻟﻛﺎﻣل و اﻟﻔواﺋد اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻘﻘﻬﺎ دور ﺣوﻛﻣﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﻧذ ﺑداﯾﺔ ﺗﻧﻔﯾذﻫﺎ إﻟﻰ ﻏﺎﯾﺔ  ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻧﺿﺞ  retsuhcS
  .ﺗوﺟﻪ اﻷﻋﻣﺎل ، اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف و اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ ، اﻟﻘﯾﻣﺔ ، اﻟﺷراﻛﺔ ، اﻟﻘﯾﺎدة اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ : ﻓﻲ ﺟواﻧب 
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 5p,ogacihC,
  :  1اﻟﺗﻲ ﺗﺧﺿﻊ ﻣﻧظوﻣﺗﻬﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ﻟﻠﺳﯾطرة و اﻟرﻗﺎﺑﺔ أي ﺗﺗﻣﺗﻊ ﺑﺎﻟﺣوﻛﻣﺔ ، ﻓﺈﻧﻬﺎ ﺗﺗﻣﯾز ﺑــــﻓﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ 
  .ﻟﺳﯾطرة ﻣﺷﺎرﯾﻊ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻧﺎﺟﺣﺔ و ﻣﺧﺎطر ﺗﺣت ا 
  .دﻋم اﺳﺗﻣرارﯾﺔ اﻷﻋﻣﺎل ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ اﻟظروف  
  .ﺗوﻓﯾر راﺑط ﻗﺎﺑل ﻟﻠﻘﯾﺎس ﺑﯾن أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ و أﻫداف ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  
  دﻋم أﻋﻣﺎل اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﻣﺎ ﯾزﯾد اﻷرﺑﺎح و ﯾﺿﺑط اﻟﻧﻔﻘﺎت  
    ﺣﻣﺎﯾﺔ اﺳﺗﺛﻣﺎر اﻟﻣﻧظﻣﺔ  
  .ﯾن رص اﻟﺗﺣﺳﻓ ﻗﯾﺎس أداء ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ أﻫم ﺟواﻧب و 
ن ﻓﻲ ﺗﺄﺛﯾرﻫﺎ اﻻﯾﺟﺎﺑﻲ ﻋﻠﻰ اﻷداء ، ﻓﻘد ﻣﻛﻫﻣﯾﺔ وﺟود ﺣوﻛﻣﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ذﻟك ، ﻓﺈن أ
ﻋواﺋد ﻋﻠﻰ  %04أن اﻟﻣﻧظﻣﺎت ذات اﻷداء اﻷﻓﺿل ﺗﺗﺣﺻل ﻋﻠﻰ  llieWو  ssoRأظﻬرت دراﺳﺔ ﻣﺳﺣﯾﺔ ﻗﺎم ﺑﻬﺎ 
طوﯾر أﺷﻛﺎل و ﺗرﺗﯾﺑﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﻠﺣوﻛﻣﺔ اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﺑﺎﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﻊ ﻣﻧﺎﻓﺳﯾﻬﺎ ، وﻣﻌظم ﺗﻠك اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻧﺟﺣت ﻓﻲ ﺗ
ﻫذﻩ اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺣﻘﻘت اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻣن اﺳﺗﺧدام ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن . ﺗﺗﻌﻠق ﺑﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟدﻋم إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ أﻋﻣﺎﻟﻬﺎ 
  : ﺧﻼل 
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 دور ﺣوﻛﻣﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت




 .ﺗﺣدﯾد واﺿﺢ ﻟﻸﻫداف اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ و دور ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾﻘﻬﺎ  
 .ﻌﻠوﻣﺎت ﻗﯾﺎس و ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻧﻔﻘﺎت و اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻧظم اﻟﻣ 
 .اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻘق اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  تﺗﺻﻣﯾم ﻟﻠﻣﻣﺎرﺳﺎ 
 .ﺗﺣدﯾد اﻟﺗﻐﯾﯾر اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ اﻟﻼزم ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟﻔواﺋد ﻣن ﺗطﺑﯾق اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ  
 1.اﻟﺗﻌﻠم ﻣن ﻛل ﺗطﺑﯾق  
    :اﻟﻣﺟﺎﻻت اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ و اﻷطراف ذوي اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﺗطﺑﯾﻘﻬﺎ  2ـ1     
ﯾﻘرران اﻟﻣﺟﺎﻻت اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻬﺎ ، اﻷول ﺗم ﺑﻧﺎؤﻩ ﻣن ﻗﺑل ﻣﻌﻬد اﻟﻌﻣﻠﻲ ، ﻫﻧﺎك ﻧﻣوذﺟﯾن  ﻓﻲ اﻟواﻗﻊ    
ﯾﺿم ﺧﻣﺳﺔ ﻣﺟﺎﻻت ، أﻣﺎ اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻓﻬو أﺷﻣل و أوﺳﻊ ﻣن اﻟﻧﻣوذج اﻟﺳﺎﺑق ﺑﺣﯾث (  GITI) ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
ظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﯾﺷﻣل ﻋﻠﻰ ﺳﺑﻌﺔ ﻣﺟﺎﻻت إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺗﻘﯾﯾم درﺟﺔ ﺗطﺑﯾق ﻧﻣوذج اﻟﺣوﻛﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﻧ
  2: ﻫذﻩ اﻟﻣﺟﺎﻻت ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ .( SIA)اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، ﺗم ﺑﻧﺎؤﻩ ﻣن ﻗﺑل ﺟﻣﻌﯾﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
ﯾﻌﺗﺑر اﻟﻣﺟﺎل اﻷول اﻟذي ﻣن أﺟﻠﻪ ﯾﺗم ﺗطﺑﯾق اﻟﺣوﻛﻣﺔ و ذﻟك ﺑﻬدف ﺟﻌل ﻧظم : اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ  
طﯾط و ﻗﯾﺎم اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺧﻼل وﺟود ﺣد أدﻧﻰ ﻣن اﻟﺗﺧ،اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﺧدﻣﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ و إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬﺎ 
ﺑﺗوﻓﯾر اﻟﻬﯾﺎﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﺟﻬﺎز اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ و اﻟﺗواﺻل ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و 
  .اﻹدارات و ﺷرﻛﺎء اﻷﻋﻣﺎل 
ﻫذﻩ إن ﺗطﺑﯾق اﻟﺣوﻛﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﻫذا اﻟﻣﺟﺎل ﯾﺳﺎﻋد اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺟﻬﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻌرﯾف  :ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﺧﺎطر  
ﻧﻬﺎ و اﻷدوار اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ اﻟﻣﻧوطﺔ ﻟﻛل طرف ، وﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى اﻷﺧطﺎر و ﺗﺣدﯾد اﻷطراف اﻟﻣﺳؤوﻟﺔ ﻋ
ﯾﺳﺎﻧدﻫﺎ ﻓﻲ اﺳﺗﺷراق اﻟﻣﺧﺎطر اﻟﻣﺗﺟددة ﻋﺑر ﺗﺣدﯾد إﺟراءات ﻟﺗﻘﯾﯾم اﻷﺧطﺎر دورﯾﺎ و اﻟﺗواﺻل ﺑﺷﺄﻧﻬﺎ ﻣﻊ 
  .ذوي اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ 
ﯾطﺑق ﻧﻣوذج اﻟﺣوﻛﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺟﺎل إدارة اﻟﻣوارد ﻣن أﺟل ﺗﻌظﯾم اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﻘدﻣﺔ ﻣن ﻗﺑل :  ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد 
ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن ﺧﻼل ﺗﺣﺳﯾن اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن اﻟﻣﻧظوﻣﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ﺑﻛل ﻣﻛوﻧﺎﺗﻬﺎ و ﺗﺳﺧﯾرﻫﺎ ﻟﺧدﻣﺔ 
  .اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑدﻻ ﻣن ﺗﻛرﯾﺳﻬﺎ ﻟﻠﻣﻧﻔﻌﺔ اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ 
ﻣﻧظوﻣﺗﻬﺎ  ﻗدرة اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺣﺳﯾن و ﺗطوﯾرﯾﻬدف اﺳﺗﺧدام اﻟﺣوﻛﻣﺔ ﻫﻧﺎ إﻟﻰ ﺗطوﯾر : ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء  
  .اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ﺗدرﯾﺟﯾﺎ 
ﻫو ﻣﺟﺎل ﺟوﻫري ﻓﻲ ﻧﻣوذج اﻟﺣوﻛﻣﺔ ، ﯾﻬدف إﻟﻰ ﺗﺑﯾﯾن اﻟﻣﺳﯾرﯾن و اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﯾن ﺑﺄن :  ﻟﯾﺔاﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺎ 
و ﻗﯾﻣﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﻘوم ﻋﻠﻰ . اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ﻻ ﺗﻣﺛل ﻣرﻛز ﺗﻛﻠﻔﺔ ﺑل ﻫﻲ ﻧﺷﺎط ﻟﺧﻠق اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ 
ﺗﻐﻼل ﻟﻧظم اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺎت اﻟﻣﺣﻘﻘﺔ ﺑواﺳطﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﺑﯾن ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر و اﻻﺳ ﺑﯾن اﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ
  .اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
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أﺟﻬزة ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﺳﺗﺧدام   FSLو  XOSرﺿت ﻗواﻋد اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﺎﻟﻲ ﻗﺎﻧون ﻓ:  اﻟرﻗﺎﺑﺔ و اﻟﺗدﻗﯾق 
ﻣرﺟﻌﯾن  TIBOC و ﻣﻌﯾﺎر OSOCو ﯾﻌﺗﺑر . رﻗﺎﺑﯾﺔ ﻣن أﺟل ﺗﻘدﯾم ﻣﺳﺗوى ﺿﻣﺎن ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ 
  . أﺳﺎﺳﯾن ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣﺟﺎل 
ﻧظﻣﺔ ﻋﻠﻰ اﺳﺗﺧدام ﺳﯾﺎﺳﺎت اﻟﺗﻐﯾﯾر ﻣن أﺟل اﻟﺗﻛﯾف ﻣﻊ ﯾﻣﺛل اﻟﻧﺿﺞ ﻗدرة اﻟﻣ:  ﻧﺿﺞ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت 
ﻓﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻧﺎﺿﺟﺔ ﺗﻌﻣل ﺑﻣﺳﺎﻋدة ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺣﻛم ﻓﯾﻬﺎ . اﻟﺗﺣوﻻت اﻟﺗﻲ ﯾﻔرﺿﻬﺎ ﻣﺣﯾطﻬﺎ 
ﺗﺳﯾﯾر ﻋن طرﯾق اﻟﺳﺑق ، ﺗﺳﺗﺧدم ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﺗﺗواﻓق ﻣﻊ ﺣﺎﺟﺎﺗﻬﺎ و أﻫداﻓﻬﺎ ، ﺗﻛﺎﻟﯾﻔﻬﺎ ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﺗﻘدﯾر ، 
  . ﻓﻲ إطﺎر اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت وﯾﻛون ﻧﺟﺎﺣﻬﺎ ﺟﻣﺎﻋﻲ و 
  1: أﻣﺎ ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﻷطراف اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ ﺑﺗطﺑﯾق ﻧﻣوذج اﻟﺣوﻛﻣﺔ ، ﻓﯾﻣﻛن ﺗﻘﺳﯾﻣﻬم إﻟﻰ ﺛﻼث ﻓﺋﺎت 
ﺗﺷﻣل ﻫذﻩ اﻟﻔﺋﺔ رأس اﻟﻬرم اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ و ﯾﺗﻌداﻩ إﻟﻰ اﻟﻣﺎﻟﻛﯾن أﺻﺣﺎب اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر أو :  اﻟﻔﺋﺔ اﻟﻘﯾﺎدﯾﺔ 
ﻟﻔﺋﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺔ  ﻓﻲ رﺳم اﻟﺧطوط اﻟﻌرﯾﺿﺔ و ﯾﻣﻛن ﻟﻧﻣوذج اﻟﺣوﻛﻣﺔ أن ﯾﺧدم ﻫذﻩ ا. اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﯾن 
ﻛﻣﺎ ﯾوﺿﺢ ﻣﺳؤوﻟﯾﺎت اﻷطراف . ﻟﺗﺳﺧﯾر ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﺧدﻣﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﺑﻧﺎء ﻣﻧظوﻣﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ﻣﺗﻣﯾزة 
  .اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ ﺑﻧﺎﺋﻬﺎ و ﺗطوﯾرﻫﺎ و ﺗﺣدﯾد اﻹطﺎر اﻟﻌﺎم ﻟﻠﺗﻌﺎون ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾن ﻫذﻩ اﻷطراف 
و ﺗطﺑﯾق . ﻣﺳؤوﻟﺔ ﻋن أﻋﻣﺎل اﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﻟﻣﺳﺎءﻟﺔ أﻣﺎم اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻫﻲ اﻟﻔﺋﺔ اﻟ:  ﻓﺋﺔ إدارات اﻷﻋﻣﺎل 
اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ و ﯾﻣﻛﻧﻬم ﻣن  ﺎاﻟﺣوﻛﻣﺔ ﯾﺳﺎﻋدﻫﺎ ﻓﻲ ﺑﻧﺎء ﻧﻣوذج ﻟﻠﺿواﺑط اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺄﻋﻣﺎل اﻟﻣﻧظﻣﺔ و إﺟراءاﺗﻬ
  .ﻣراﻗﺑﺗﻬﺎ
ﺎت ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﻣﺛل اﻟﻔﺋﺔ اﻟﻣﺳؤوﻟﺔ ﻋن ﺗﺳﯾﯾر ﻣوارد و ﻋﻣﻠﯾ:  ﻓﺋﺔ إدارﺗﻲ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، ﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن اﺳﺗﺧدام اﻟﺣوﻛﻣﺔ ﻣن ﻣﺳﺎﻋدﺗﻬﺎ ﻓﻲ ﺻﯾﺎﻏﺔ ﺧطط إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ واﺿﺣﺔ و ﻣﺣددة 
  .ﺑﺎﺗﻔﺎق ﻣﺷﺗرك ﻣﻊ اﻷطراف ذات اﻟﺻﻠﺔ و ﺑﺈﺷراف اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ 
    :ﺣوﻛﻣﺔ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ ـــ 2    
   :اﻹدارﯾﺔق ﺣوﻛﻣﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺎذج ﺗطﺑﯾﻧ 1ـ2
ﻟﺗﺣدﯾد ﺳﯾرورﺗﻬﺎ  ﻓﻲ ظل ﻏﯾﺎب اﻟﺗﻌرﯾف اﻟدﻗﯾق و اﻟﺟﺎﻣﻊ ﻟﺣوﻛﻣﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، ﻓﻘد ﻋرف ﺗﺣﻠﯾﻠﻬﺎ  
ﻣواﻗف ﻣﺗﺑﺎﯾﻧﺔ أﯾﺿﺎ ﻋﻧد اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ، ﻋﻠﻰ اﻋﺗﺑﺎر أن ﻛل ﻣﻧظﻣﺔ ﺗﻌﻣل ﻓﻲ ظل ﺑﯾﺋﺔ أﻋﻣﺎل ﺗﺧﺗﻠف ، وﺿﻣن 
ن ﺗﺑﺎدر ﻛل ﻣﻧظﻣﺔ إﻟﻰ إطﻼق ﻣﺑﺎدرة أﻫداف ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻷﺻﺣﺎب اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ و ﺛﻘﺎﻓﺔ ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ، ﻣﻣﺎ ﯾؤﻛد ﺿرورة أ
ﻟﺗطﺑﯾق اﻟﺣوﻛﻣﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﺑﻬﺎ و ﺗﺗﻧﺎﺳب ﻣﻊ أوﻟوﯾﺎﺗﻬﺎ ، ﺑﺣﯾث ﺗﺗﺑﻧﻰ أﻫداﻓﺎ ﻣﺣددة ﻟﺗطﺑﯾق اﻟﺿواﺑط اﻟﺗﻲ ﺗدﻋم 
و ﻣﻊ ﻋدم وﺟود ﻧﻣوذج ﯾﻘﺎل أﻧﻪ اﻷﺻﻠﺢ و اﻷﻛﺛر ﻗﺑوﻻ ﺑﯾن اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ، ﯾﻣﻛن  .ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ
  : ﺔ ذﻛر ﺑﻌض اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﺗﺎﻟﯾ
                                                
د اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل أﻧظﻣﺔ اﻟرﻗﺎﺑﺔ وﻫو ﻗﺎﻧون أﻣرﯾﻛﻲ ﯾوﺟب ﻋﻠﻰ اﻟﺷرﻛﺎت أن ﺗﺿﻣن و ﺗﻌﺗﻣ senabraSـ  yelxO  tcAاﺧﺗﺻﺎر ﻟـ:  XOSـ  
  اﻟداﺧﻠﯾﺔ 
  و ﻫو ﻗﺎﻧون ﻓرﻧﺳﻲ ﯾﺳﻌﻰ ﻟﻠﺣد ﻣن اﻟﻛوارث اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ اﻟﻧﺎﺟﻣﺔ ﻋن اﻹﻫﻣﺎل أو اﻷﻧﺷطﺔ اﻹﺟراﻣﯾﺔ  erèicnanif étirucés ed iolاﺧﺗﺻﺎر ﻟـ :  FSL
  1ـticpo , elicav ucserolF




ﺗﺗﻛون ﻣن ﻗﺎﻣوا ﺑﺻﯾﺎﻏﺔ ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ ﺗﻣﺛل ﺧﺎرطﺔ ﻟﺗطﺑﯾق اﻟﺣوﻛﻣﺔ : و آﺧرون  gnaH poey 1krapﻧﻣوذج 
 :ﺛﻼث ﻣراﺣل ﻣﺗﻧﺎﺳﻘﺔ ﺣﯾث ﺗﻣﺛل 
ﻣرﺣﻠﺔ اﻻﻧﺳﺟﺎم ﻣﻊ أﻫداف اﻷﻋﻣﺎل ، ﯾﺗم ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗواﻫﺎ ﺗﺟدﯾد اﻟﻣﺑﺎدئ ﻟﺗﻌظﯾم اﻟﻘﯾﻣﺔ :اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻷوﻟﻰ *
  و ﺗﻘﻠﯾل اﻟﻣﺧﺎطر و اﺳﺗﺧدام اﻟﻣوارد 
ﻣرﺣﻠﺔ ﻋﻣﻠﯾﺎﺗﯾﺔ ﺗﺗﺿﻣن اﻟﺗواﻓق ﻣﻊ ﻣﺗطﻠﺑﺎت ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف ، اﻟﻧﺷﺎطﺎت اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ و  :ﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔاﻟ 
رص اﻷﻋﻣﺎل و ﻛﯾﻔﯾﺔ ﻣﻊ ﺧﺎرج اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺧﻼل ﺗوﻓﯾر ﻓ اﻟﻧﺷﺎطﺎت اﻟداﺧﻠﯾﺔ ـ ﺗﺗﺿﻣن اﻷوﻟﻰ ﺗﻌزﯾز اﻟﻌﻼﻗﺔ
م اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ذاﺗﻬﺎ ﻣن ﺧﻼل ﺗرﺷﯾد ﻋﻣﻠﯾﺎت أداء اﻟﻌﻣل ﺛم اﻟﻧﺷﺎطﺎت اﻟداﺧﻠﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺷﻣل ﺗﺣﺳﯾن ﻋﻣل ﻧظﺎ
  .ﺗﺣﺳﯾن اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت أو ﺗﺄﻣﯾن ﺟودﺗﻬﺎ 
ﯾم ﻧﺷﺎطﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، وﻣﺎ ﺗم م ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗواﻫﺎ ﺗﺣﻠﯾل و ﻗﯾﺎس و ﺗﻘﯾﻣرﺣﻠﺔ ﺗﻘﯾﯾﻣﯾﺔ ، ﯾﺗ :اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ 
  .ارةﺗﺣﻘﯾﻘﻪ ﻣن ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ اﻷداء و ﻣن ﺛم ﺗﺄﺗﻲ اﻟﺗﻐذﯾﺔ اﻟﻌﻛﺳﯾﺔ ﻟﻣراﺟﻌﺔ ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻟﻣﺳطرة ﻣن ﻗﺑل اﻹد
  : و ﯾظﻬر ﻫذا اﻟﻧﻣوذج ﺑﯾﺎﻧﯾﺎ ﻓﻲ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ  
  و آﺧرون ﻟﺣوﻛﻣﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت gnaH poey krapﻧﻣوذج : 23اﻟﺷﻛل رﻗم                   
  












 ecnanrevoc ni dradnats TT gnivrorpmi fo tceffe eht ,lla dna krap poey gnah: اﻟﻣﺻدر
 dna lortnoc gnilledom rof ecnegilletni lanoitatupmoc no ecneréfnoc lanoitanretni
  lanoitanretni,noitanrotua
اﻟﺣوﻛﻣﺔ ﯾﻌﺗﺑر ﻣﻌﻬد ﺣوﻛﻣﺔ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺣوﻛﻣﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺟزءا ﻣن :  IGTIﻧﻣوذج  
  : اﻟﻣؤﺳﺳﯾﺔ ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ 
  .ﯾم اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﯾن ﻋﻧد وﺿﻊ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻷﺧذ ﻓﻲ اﻟﺣﺳﺑﺎن ﻗ 
  ﻣﺎلاﻻﻧﺳﺟﺎم ﻣﻊ أﻫداف اﻻﻋ
  ـ ﺗﻌظﯾم اﻟﻘﯾﻣﺔ وﺗﻘﻠﯾل اﻟﺧطر   
  ﺧﺻﯾص اﻟﻌﻘﻼﻧﻲ ﻟﻣوارد ـ اﻟﺗ  
   ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت    
  اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ 
  ـ ﺗوﻓﯾر ﻗواﻋد ﻻﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار  
  ـ ﺧﻠق ﻓرص ﻟﻸﻋﻣﺎل   
 ـ ﺗرﺷﯾد ﻋﻣﻠﯾﺎت أداء اﻟﻌﻣل  
  اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟداﺧﻠﯾﺔ 
  ـ ﻣﻌﺎﯾﯾر ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت   
  ـ ﺗﺣﺳﯾن ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت   
  ـ ﺗﺄﻣﯾن ﺟودة اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت  
  ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء









  . إﻋطﺎء اﻟﺗوﺟﯾﻬﺎت ﻟﻠﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻧﻔذ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ  
  .ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﻘﯾﺎساﻟﺗﺄﻛد ﻣن أن ﺗﻠك اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ﺗوﻓر ﻧﺗﺎﺋﺞ  
  ﺿﻣﺎن اﻟﺗﺻرف وﻓق ﻣﺎ ﯾﺿﻣن ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺗوﻗﻌﺔ  
  :ﻟﺣوﻛﻣﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ  IGTIﺑﯾﺎﻧﯾﺎ ﯾظﻬر ﻧﻣوذج 












  2002 ,niuJ,IAFA ,esirpertne’d eigétarts te deracerocs TI ,lengieL siuoL naeJ: اﻟﻣﺻدر 
  rf.IAFA.www          
ﻣن اﻟﻧﻣوذج  ر ﻣﺗداﺧﻠﺔ ﻣﻘﺗﺑﺳﺔﻓﺈن ﺗطﺑﯾق ﻧﻣوذج اﻟﺣوﻛﻣﺔ ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ أرﺑﻌﺔ ﻣﺣﺎو  ،ﺣﺳب ﻣﻌدﯾﻪ : fergiCﻧﻣوذج 
ﺣﯾث ﺗﺳﺗﻣر ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗطوﯾر و اﻟﺗﺣﺳﯾن ( ﺧطط ، اﻓﻌل ، اﻓﺣص ، ﺻﺣﺢ ) اﻟﻣﻌروف ﻓﻲ اﻟﺗطوﯾر اﻹداري 
    1: ﻟﻼرﺗﻘﺎء ﺑﻣﺳﺗوى اﻟﺣوﻛﻣﺔ ﺗدرﯾﺟﯾﺎ إﻟﻰ اﻟﻧﺿﺞ اﻟﺗﺎم أو اﻟﻣﺛﺎﻟﯾﺔ ـ ﻫﺎﺗﻪ اﻟﻣﺣﺎور ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ 
اﻟﻣﺧﺎطر ﻣن ﺧﻼل ﻣﻌرﻓﺔ و أﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر ﻣﺧﺗﻠف  ﺑﺗﻘﯾﯾم اﻟﻔرص و و ﯾﻌﻧﻰ:  (noitapicitna)ــ اﻟﺳﺑق   
  .ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ و ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﺔاﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾ : اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ 
  .اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ                            
  .   ﺗﻛﺎﻟﯾف و ﻧﻔﻘﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻷﺧطﺎر اﻟﻣﺣﺗﻣﻠﺔ                            
ﺑﺗﺣدﯾد و ﻗﯾﺎدة  ذ اﻟﻘرارات ، ﻓﺈن ﻫذا اﻟﻣﺣور ﯾﻌﻧﻰﻋﻠﻰ اﻋﺗﺑﺎر أﻧﻪ ﻻ ﺗوﺟد ﺣوﻛﻣﺔ ﺑدون اﺗﺧﺎ: رار اﻟﻘ ــ  
اﻟﻘرارات اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﻘرارات اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﺣﺗﯾﺔ ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، اﺣﺗﯾﺎﺟﺎت ﺗطﺑﯾق 
  .اﻟﺦ .....اﻷﻋﻣﺎل و ﺗﺣدﯾد اﻷوﻟﯾﺎت 
                                                
  1ـ  rf.fergic.www ,2002 fergic troppar,noitamrofni’d emètsys ud ecnanrevuog ,fergic
  





  اﻟﻤﮭﺎرات      ـ اﻟﻤﻮارد
  





 ﺗﻘﺮﯾﺮ   
 اﻟﻤﻮاﻓﻘﺔ أو اﻟﺘﻐﯿﯿﺮ
 داﻓﻊ ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻟﻘﯿﻤﺔ




ور ﻋﻠﻰ إﻗﺎﻣﺔ ﺣوار ﻣﻊ ﻛل اﻷطراف اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ ﺑﺗطﺑﯾق اﻟﻧﻣوذج و ذﻟك ﻗﺑل وأﺛﻧﺎء و اﻟﻣﺣ اﯾﻘوم ﻫذ: اﻻﺗﺻﺎل ــ   
  ﺑﻌد اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات ـ ﻛﻣﺎ ﯾﺟب أن ﯾﻛون ﻫذا اﻟﺣوار ﻣﺗﻛررا ، ﻣدﻋﻣﺎ و ﻣﺗﻧوﻋﺎ و ﻛذا ﻣﺗﻧﺎﺳﻘﺎ ﻣﻊ أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
اﻷﻫداف اﻟﻣﺳطرة ، ﺗم ﺗﺣﻘﯾﻘﻪ ﻣن  ﺑﻣراﺟﻌﺔ و ﺗﻘﯾﯾم ﻧﺷﺎطﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﻣﺎ و ﺗﻌﻧﻰ:  اﻟﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ــ  
  . ﻟﺗﺣدﯾد ﻗﯾﻣﺔ اﻟﻧﺿﺞ ﻓﻲ ﺗطﺑﯾق اﻟﻧﻣوذج 
 :ﯾﻠﻲ ﻛﻣﺎﻟﺣوﻛﻣﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﯾﺎﻧﯾﺎ  fergiCﯾﺗدرج ﺗﺻور ﻧﻣوذج 







    
  
    
  
 ticpo ,noitamrofni’d emètsys ud ecnanrevuog ,fergic  :اﻟﻣﺻدر 
   :ﻣرﺟﻌﯾﺎت ﺣوﻛﻣﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ  2ـ2       
 ﻋﻠﻰ اﻋﺗﺑﺎر أن ﺣوﻛﻣﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣدﺧل ﺗﺻوري اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﯾﺧﺿﻊ ﻟﻠﻌﻘﻼﻧﯾﺔ و اﻟﺗﻔﻛﯾر اﻟﻣﻣﻧﻬﺞ       
ﻣن أﺟل ﺟﻌل ﻧﺗﺎﺋﺟﻪ ( sleitneréfér)ﻓﻘد زود ﻣن ﻗﺑل اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن و اﻟﺟﻣﻌﯾﺎت اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ ﺑﻌدد ﻛﺑﯾر ﻣن اﻟﻣرﺟﻌﯾﺎت 
ﻣرﺟﻌﯾﺎت ﺗﻧوﻋت إﻟﻰ اﻟﺣد اﻟذي . ى و ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ ظل اﻟﻣﺧﺎطر اﻟﻛﺑﯾرة اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل اﻟﺗﺣدي اﻟﻛﺑﯾر ﻟﻪ ذات ﻣﻐز 
ﯾﺟﻌﻠﻧﺎ ﻧﺗوﻗف ﻓﻘط ﻋﻧد أﻫم ﻣرﺟﻌﯾن ﯾﻣﺛل ﻛل واﺣد ﻣﻧﻬﻣﺎ أداة ﻟﺟﺎﻧب ﻣﻌﯾن ﻣن ﺟﺎﻧﺑﻲ ﺣوﻛﻣﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
ﻟﺣوﻛﻣﺔ اﻷداء ( dracerocS TI)ﺎت ﻟﺣوﻛﻣﺔ اﻻﻟﺗزام و ﺑطﺎﻗﺔ اﻷداء اﻟﻣﺗوازن ﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣ tiboC: ﻫﻣﺎ 
  .ﻣﻊ اﻟﻌﻠم أن اﻟﻣرﺟﻌﯾﺔ ﺗﻣﺛل ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻷﻓﺿل اﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت اﻟﺗﻲ ﺗطﺑق ﻋﻠﻰ ﻣﺟﺎل ﻣﻌﯾن ،
  : tiboCﻣرﺟﻌﯾﺔ 
ﺑﻐﯾﺔ ﺗوﺟﯾﻪ أﻫداف ( ACASI) ﻣن ﻗﺑل ﻣﻧظﻣﺔ اﻟﺗﻧﺳﯾق ﻓﻲ أﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﺿﺑطﻬﺎ  tiboCﺗم ﺑﻧﺎء  
ﻣﺗراﻛﻣﺔ و اﻟﻘﯾﺎﺳﺎت و اﻟﻣؤﺷرات اﻟﻣﺗوﻓرة ﻟﻣﺳﺎﻋدة و ذﻟك ﺑﺗطﺑﯾق أﻓﺿل اﻟﺧﺑرات اﻟ ،ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
ﻛﻣﺎ ﺻدر ﻟﻪ أرﺑﻌﺔ إﺻدارات ، اﻷول ﻓﻲ  .اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺗﻔﺎدة اﻟﻘﺻوى ﻣن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟدﯾﻬﺎ 
                                                












ﻋﻠﻰ ﺣﯾن ﻟم ﺗظﻬر اﻟﻧﺳﺧﺔ  0002، و اﻟﺛﺎﻟث ﻛﺎن ﻓﻲ ﻋﺎم  8991، و اﻟﺛﺎﻧﻲ ﺳﻧﺔ  4991ﻋﺎم 
  1:اﻟذي ﺟﻌﻠﻪ  5002دار اﻟراﺑﻊ ﺳﻧﺔ ﺛم ظﻬر اﻹﺻ 3002اﻻﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ إﻻ ﻓﻲ ﻋﺎم 
  .ﻣﺔ و ﻣرﺟﻌﯾﺔ ﻷﻓﺿل اﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت ﻣن أﺟل ﺗﺣﺳﯾن رﻗﺎﺑﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛو ﻣﻌﯾﺎر ﻟﻠﺣ  
  .ﻧﻣوذج ﻟﻠﻧﺿﺞ ، ﯾﻣﻛن ﻣن ﺗﻘﯾﯾم اﻷﻫداف اﻟﻌﺎﻣﺔ   
  .أداة ﻟﻠﺗﺳﯾﯾر ﺗﺿﻣن ﻧﺻﺎﺋﺢ و إرﺷﺎدات ﻟﻠﻣﺳﯾرﯾن ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ   
  .ﻌﻠوﻣﺎت أداة ﻟﺗﻧﺳﯾق ﻧظم اﻟﻣ  
أو اﻟﺗﺣﻛم ﺗرﺑط ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻌﻣل ، و ﺗﻧظﯾم ﻷﻧﺷطﺔ ﻧظم ﻟﻠﺳﯾطرة  ﻫو ﻋﺑﺎرة ﻋن إطﺎرtiboC و
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﻧﻣوذج اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﻣﻘﺑوﻟﺔ ، وﺗﺣدﯾد اﻟﻣوارد اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و أﻫداف اﻟرﻗﺎﺑﺔ اﻹدارﯾﺔ اﻟﺗﻲ 
  : ﯾﻬدف إﻟﻰ  .ﺳﯾﻧظر ﻓﯾﻬﺎ 
ﻟﺧدﻣﺎت اﻟﻣﻘدﻣﺔ ﻟﻠﻌﻣﻼء و رﺑطﻬﺎ ﻣﺎت اﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻛﻣﺔ ﻣﻧظو ظﺎم ﻛﺎﻣل ﻟﺣاﻟﻣﺳﺎﻋدة ﻓﻲ ﺧﻠق ﻧ  
  .ﻣﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺣوﻛﻣﺔ ﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻌﻣل و ﻣﻧظ
  .زﯾﺎدة ﻗﯾﻣﺔ اﺳﺗﺛﻣﺎرات ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ   
  . زﯾﺎدة ﻣﺳﺗوى اﻷﻣن اﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ   
  .ﺗﻘﺑل اﻟﻣﻧظﻣﺎت زﯾﺎدة اﻟﺷﻔﺎﻓﯾﺔ و ﺗﻌظﯾم اﻟرؤﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺳ  
اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ إطﺎر ﻣوﺣد و ﻗﯾﺎﺳﻲ ﻟرﺳم ﺧرﯾطﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت و رﺑطﻬﺎ ﺑطرﯾﻘﺔ دﯾﻧﺎﻣﯾﻛﯾﺔ   
  .و ﺗﺟرﺑﺔ ﻓﺎﻋﻠﺔ ﻗﺑل اﻟﺑدء ﻓﻲ اﻟﺑﻧﺎء 
اﺳﺗﺧدام أدوات ﻗﯾﺎﺳﯾﺔ دوﻟﯾﺔ ﺗﺳﺎﻋد اﻷطراف اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺳﻬوﻟﺔ اﻟﺗداول و ﻋدم اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ اﻷﻓراد ﻣﻣﺎ ﻗد   
  .د ﻣن ﻗﯾﻣﺔ اﻟﺑﻧﺎء اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﯾزﯾ
ﻛﻣﺎ ﯾﻘﺳم ﻫذا اﻹطﺎر ﺧدﻣﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت إﻟﻰ أرﺑﻌﺔ ﻣﺟﺎﻻت ، ﺗﺿم أرﺑﻌﺔ و ﺛﻼﺛﯾن ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻣﺗﻔرﻋﺔ إﻟﻰ ﻣﺋﺗﻲ 
و ﺧﻣﺳﺔ ﻋﺷر ﻫدﻓﺎ ﻓرﻋﯾﺎ ﺗﺿﻣن ﺿواﺑط و ﻣﻣﺎرﺳﺎت ﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ ﻣﺛﻠﻰ ، ﺗﺗﻛﺎﻣل ﻣﻊ اﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ و أﻋﻣﺎﻟﻬﺎ 
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 sed ecnanrevuog eruelliem enu ruop ; tiboc , erabal ed reimrac cirbaf , dnasioM euqinimoD :اﻟﻣﺻدر
  24 p ,0102, siraP , selloryE ,noitamrofni’d semètsys
  
   1: ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ tiboCن اﻟﺷﻛل أﻋﻼﻩ ، أن اﻟﻣﺟﺎﻻت اﻷرﺑﻌﺔ ﻟــ ﯾﯾﺑ
ﯾﺿم ﻫذا اﻟﻣﺟﺎل ﻋﻠﻰ ﻋﺷرة ﻋﻣﻠﯾﺎت ، ﯾﻬدف ﻟﻠﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺑﯾن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت :  اﻟﺗﺧطﯾط و اﻟﺗﻧظﯾم 
ﯾﺎﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﺟﻬﺎز وﺟود ﺣد أدﻧﻰ ﻣن اﻟﺗﺧطﯾط ، و ﻗﯾﺎم اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﺗوﻓﯾر اﻟﻬ ﺧﻼل و أﻋﻣﺎل اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن
و ﯾﺗﺿﻣن . اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ، و اﻟﺗواﺻل ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﻊ اﻹدارات و ﺷرﻛﺎء اﻷﻋﻣﺎل
                                                
 1  ـ ecnanrevuog eruelliem enu ruop ; tiboc , erabal ed reimrac cirbaf , dnasioM euqinimoD
  sed ـ 24 p ,0102, siraP , selloryE ,noitamrofni’d semètsys 
 
 أھﺪاف اﻟﺤﻜﻮﻣﺔ أھﺪاف اﻷﻋﻤــﺎل
  اﻟﻤﻌﻠﻮﻣــــﺎت
  ـ اﻟﻔﻌﺎﻟﯿﺔ 
  ـ اﻟﻜﻔﺎءة 
  ـ اﻟﺴﺮﯾﺔ 
  ـ اﻟﻮﻓﺮة 
  ـ اﻻﻟﺘﺰام 
  ـ اﻟﻤﻮﺛﻮﻓﯿﺔ 
  اﻟﻤــﻮارد
  ـ اﻷﻓﺮاد 
  ـ اﻟﺘﻄﺒﯿﻘﺎت 
  ـ اﻟﺒﻨﯿﺔ اﻟﺘﺤﺘﯿﺔ
 ـ اﻟﻤﻌﻄﯿﺎت 
  اﻟﻤﺮاﻗﺒﺔ و اﻟﺘﻘﯿﯿﻢ
  
  ﻣﺮاﻗﺒﺔ ﺗﻘﯿﯿﻢ أداء ﻧﻈﻢ اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت ـ 
  ـ ﻣﺮاﻗﺒﺔ وﺗﻘﯿﯿﻢ اﻟﻀﻮاﺑﻂ اﻟﺪاﺧﻠﯿﺔ 
  ـ ﺿﻤﺎن اﻻﻟﺘﺰام ﺑﺎﻟﺘﺸﺮﯾﻌﺎت 
 ـ ﺗﻄﺒﯿﻖ ﺣﻮﻛﻤﺔ ﻧﻈﻢ اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت 
  ﺗﻘﺪﯾﻢ اﻟﺨﺪﻣﺎت و اﻟﺪﻋﻢ
  
ـ ﺗﻄﻮﯾﺮ و إدارة اﺗﻔﺎﻗﯿﺎت ﻣﺴﺘﻮى 
  اﻟﺨﺪﻣﺔ
  ـ ﺗﺴﯿﯿﺮ ﺧﺪﻣﺎت ﻣﻘﺪﻣﻲ اﻟﺨﺪﻣﺎت 
  ـ ﺗﺴﯿﯿﺮ اﻟﻘﺪرات و اﻷداء 
  ﺔ اﻟﺨﺪﻣﺎت ـ ﺿﻤﺎن اﺳﺘﻤﺮارﯾ
  ـ ﺿﻤﺎن أﻣﻦ اﻷﻧﻈﻤﺔ 
  ـ ﺗﻌﺮﯾﻒ و ﺗﻮزﯾﻊ اﻟﺘﻜﺎﻟﯿﻒ 
  ـ ﺗﻜﻮﯾﻦ ﻓﺌﺎت اﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻣﯿﻦ 
  ـ ﺗﺴﯿﯿﺮ اﻟﺨﺪﻣﺎت و ﻣﻜﺘﺐ اﻟﻤﺴﺎﻧﺪة 
  ـ ﺗﺴﯿﯿﺮ اﻹﻋﺪادات 
  ـ ﺗﺴﯿﯿﺮ اﻷﻋﻤﺎل و اﻟﻄﻮارئ
  ـ ﺗﺴﯿﯿﺮ اﻟﺒﯿﺎﻧﺎت 
  ـ ﺗﺴﯿﯿﺮ اﻟﻤﺤﯿﻂ اﻟﻔﻨﻲ 
  اﻻﻗﺘﻨﺎء و اﻟﺘﻄﺒﯿﻖ
  
  ـ إﯾﺠﺎد اﻟﺤﻠﻮل اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺗﯿﺔ
  ـ اﻗﺘﻨﺎء و ﺻﯿﺎﻧﺔ اﻟﻨﻈﻢ اﻟﺘﻄﺒﯿﻘﯿﺔ 
ـ اﻗﺘﻨﺎء و ﺻﯿﺎﻧﺔ اﻟﺒﻨﯿﺔ اﻟﺘﺤﺘﯿﺔ 
  اﻟﺘﻘﻨﯿﺔ
ـ ﺗﻤﻜﯿﻦ ﻋﻤﻠﯿﺎت اﻟﺘﺸﻐﯿﻞ و 
  اﻻﺳﺘﺨﺪام 
  ـ ﺗﻮﻓﯿﺮ اﻟﻤﮭﺎرات اﻟﺘﻘﻨﯿﺔ 
  ـ إدارة اﻟﺘﻔﺴﯿﺮ 
  اﻟﺘﺨﻄﯿﻂ و اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ
  ﺔ اﻹﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ ـ اﻟﺨﻄ
  ـ ھﯿﻜﻠﺔ ﻧﻈﻢ اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت 
  ـ ﺗﺤﺪﯾﺪ اﻟﺘﻮﺟﮭﺎت اﻟﺘﻘﻨﯿﺔ
  ـ ﺗﻨﻈﯿﻢ ﻋﻤﻠﯿﺎت ﻧﻈﻢ اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت 
  ـ ﺗﺴﯿﯿﺮ اﻻﺳﺘﺜﻤﺎرات اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺗﯿﺔ 
  ـ ﻣﻌﺮﻓﺔ أھﺪاف و ﺗﻮﺟﮭﺎت اﻹدارة 
ـ ﺗﺴﯿﯿﺮ اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ و 
  اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺗﯿﺔ 
  ـ ﺗﺴﯿﯿﺮ اﻟﺠﻮدة 
  ـ ﺗﻘﯿﯿﻢ اﻷﺧﻄﺎر و ﺗﺴﯿﯿﺮھﺎ 
 ﻊ ـ ﺗﺴﯿﯿﺮ اﻟﻤﺸﺎرﯾ




أﯾﺿﺎ ﻗﯾﺎم اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﺗوﻓﯾر ﺳﯾﺎﺳﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻔرﯾق ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﺳﯾﺎﺳﺎت اﻟﺟودة و أﻣن 
  .اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
اﻟﺣﻠول اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ و ﺳﺑﻌﺔ ﻋﻣﻠﯾﺎت ، ﯾﻬدف إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺣوﻛﻣﺔ ﻓﻲ ﻣﺷﺎرﯾﻊ و ﺗطﺑﯾق ﯾﺿم :  اﻻﻗﺗﻧﺎء و اﻟﺗطﺑﯾق 
ﻛﻣﺎ ﯾﺷﻣل ﺗﻛﺎﻣل اﻟﻧظم ﻣﻊ .ﻊ اﻟﻣﻘﺎوﻟﯾن ، و ﺗطوﯾر و ﺻﯾﺎﻧﺔ اﻟﻧظم اﻟﻘﺎﺋﻣﺔ ﺑﻧظم ﺣدﯾﺛﺔ ﺿﺑط اﻟﻌﻼﻗﺎت ﻣ
ﻟﺧﺎﺻﺔ إﺟراءات اﻷﻋﻣﺎل و إدارة اﻟﺗﻐﯾﯾر اﻟﻣطﻠوب ﻟﺗطﺑﯾق اﻟﻧظم ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى إدارات اﻷﻋﻣﺎل و اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ا
  .ﺑﺎﻟﺗﻘﻧﯾﺔ 
ﯾﺣﺗوي ﻋﻠﻰ ﺛﻼﺛﺔ ﻋﺷر ﻋﻣﻠﯾﺔ ، ﯾﻬدف إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺣوﻛﻣﺔ أﺛﻧﺎء ﺗﻘدﯾم اﻟﺧدﻣﺎت :  ﺗﻘدﯾم اﻟﺧدﻣﺎت و اﻟدﻋم 
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ﺳواء اﻟﺧدﻣﺎت ذات اﻟﺻﻔﺔ اﻟﻔﻧﯾﺔ أو اﻟﻠوﺟﺳﺗﯾﺔ و اﻟﻣﺳﺎﻧدة ﻟﻠﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن ، و ﻛذا إدارة اﺗﻔﺎﻗﯾﺎت 
رارﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ، و إدارة اﻟﻣﺧﺎطر و اﻷﺣداث اﻟﺧدﻣﺎت و اﻟﻣﻘﺎوﻟﯾن و اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﺳﺗﻣ
  . اﻟطﺎرﺋﺔ 
ﯾﺿم أرﺑﻌﺔ ﻋﻣﻠﯾﺎت ﺗﻬدف ﻻﺳﺗﻛﻣﺎل ﺗطﺑﯾق ﺑﻌض ﺟواﻧب اﻟﺣوﻛﻣﺔ اﻷﺧرى ، وﺑﻧﺎء :  اﻟﻣراﻗﺑﺔ و اﻟﺗﻘﯾﯾم 
ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﺗﻘﯾﯾم ﻣﺳﺗوى اﻹﺟراءات اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ و ﺗﺣﺳﯾﻧﻬﺎ ، ﺗﻧﻔﯾذ . ﻣؤﺷرات أداء ﺗﻘﯾس ﻣﺳﺗوى ﺗطﺑﯾق اﻟﺣوﻛﻣﺔ 
ﻠﯾﺎت اﻟﻣراﺟﻌﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ و اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ دورﯾﺎ ﻟﺗﺄﻛﯾد اﻟﺗواﻓق ﻣﻊ اﻟﻣﺗطﻠﺑﺎت و اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت و اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻣﻧﺗﺧﺑﺔ ﻋﻣ
  .ﻟﻠﺗطﺑﯾق
  1:ﺗﻘوم ﻋﻠﻰ ﻣﺑدأﯾن أﺳﺎﺳﯾن ﻫﻣﺎ  tiboCﻛﻣﺎ أﻧﻪ ﻓﻲ إطﺎر ﻫذﻩ اﻟﻬﯾﻛﻠﺔ ، ﻓﺈن  
اﻷﻓراد ، اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت ، اﻟﺑﻧﯾﺔ :  ﺗﺳﺗﻌﻣل ﻣورد واﺣد أو اﻟﻣوارد اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ tiboCــ ﻛل ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻣن ﻋﻣﻠﯾﺎت   
  اﻟﺗﺣﺗﯾﺔ ، اﻟﻣﻌطﯾﺎت 
اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ ، اﻟﻛﻔﺎءة ، اﻟﺳرﯾﺔ ، : ــ ﻛل ﻣﻌﻠوﻣﺔ ﯾﺟب أن ﺗﺗوﻓر ﻓﯾﻬﺎ ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﺳﺑﻌﺔ و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ   
  .اﻟﺻﺣﺔ ، اﻟوﻓرة ، اﻻﻟﺗزام و اﻟﻣوﺛوﻗﯾﺔ 
   ( TI dracerocS) ﺑطﺎﻗﺔ اﻷداء اﻟﻣﺗوازن ﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  
، ﯾﺳﺗﺧدم ﻛﻣرﺷد  2991ﺳﻧﺔ  notroNو nalpaKﻣﺛل ﺑطﺎﻗﺔ اﻷداء اﻟﻣﺗوازن إطﺎر ﻋﻣﻠﻲ ﺗم ﺗﺻﻣﯾﻣﻪ ﻣن ﻗﺑل ﺗ
ﻟﺗﺣﺳﯾن اﻷداء اﻟﺣﺎﻟﻲ و ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟوﻗت اﻷداء اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﻲ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺑﺣث ﻋن ﻣﻘﺎﯾﯾس ﻓﻲ ﻣﺣﺎور أرﺑﻌﺔ ﺗﺗﻌﻠق 
  .ﻠم ﺑﺎﻟﺟﺎﻧب اﻟﻣﺎﻟﻲ و اﻟﻌﻣﻼء و اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟداﺧﻠﯾﺔ و ﻛذا اﻟﻧﻣو و اﻟﺗﻌ
و ﻋﻠﻰ اﻋﺗﺑﺎر أن ﻫذﻩ اﻟﻣﺣﺎور أن ﻫذﻩ اﻟﻣﺣﺎور اﻷرﺑﻌﺔ ﻻ ﺗﻣﺛل ﻗﺎﻟﺑﺎ ﻻ ﯾﺟوز اﻟﺧروج ﻋﻧﻪ ، ﺑل اﻷﻣر ﯾﻌﺗﻣد 
ﻋﻠﻰ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬﺎ ، ﻓﺈﻧﻪ ﻓﻲ ظل ازدﯾﺎد أﻫﻣﯾﺔ اﻷﺻول اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ و ﻋﻠﻰ ظروف اﻟﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﺗﻲ ﻓﯾﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
إذ ﺗﻌرف ﻋﻠﻰ . ﻏﺎﻣﺎﺗﯾﺔ ﻟﺗطﺑﯾق ﺣوﻛﻣﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﺳﺗﺧدﻣت ﻫذﻩ اﻟﺑطﺎﻗﺔ ﻛﺄداة ﻟﻘﯾﺎس أداﺋﻬﺎ و ﻛﺳﯾرورة ﺑرا
                                                
 1ـ sed ecnanrevuog eruelliem enu ruop ; tiboc , erabal ed reimrac cirbaf , dnasioM euqinimoD
  34 , 24pp, 0102 , siraP , sellorye , noitidé 2 , noitamrofni’d semetsys 
ﻓﻲ ﺣوﻛﻣﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﻠﺗﻘﻰ ﺣوﻛﻣﺔ اﻟﺷرﻛﺎت ﻛﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﺣد ﻣن اﻟﻔﺳﺎد  dracerocS TIﺣو اﺳﺗﺧدام ﺑطﺎﻗﺔ اﻷداء اﻟﻣﺗوازن ﻧ: ﻧﺷر ﻛﻣﻘﺎل ﺗﺣت ﻋﻧوان   ـ 
  2102‘ اﻻداري و اﻟﻣﺎﻟﻲ ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺑﺳﻛرة 
  




أو  1" ﻣﻌﺎﯾﯾر ﺣوﻛﻣﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑ ﺟدول اﻟﻘﯾﺎدة اﻟذي ﯾﺳﻣﺢ ﺑﻘﯾﺎدة ﺟودة اﻟﺗﺣﻛم ﺑﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ" أﻧﻬﺎ 
 أداة إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﺣوﻛﻣﺔ ﺗﺳﺗﺧدم ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗواﻓق ﺑﯾن أﻧﺷطﺔ اﻷﻋﻣﺎل ورؤﯾﺔ و اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﻪ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، ﻛﻣﺎ" أﻧﻬﺎ 
ﻛﻣﺎ ، 2"ﺗﺣﺳن اﻻﺗﺻﺎل اﻟداﺧﻠﻲ و اﻟﺧﺎرﺟﻲ و اﻟﺗﻣﻛن ﻣن ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ أداء اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻧﺣو ﺗﺣﻘﯾق أﻫداﻓﻬﺎ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ 
وﺿﻊ أو ﺗﺑﻧﻲ أﺳﻠوب ﺑطﺎﻗﺔ اﻷداء اﻟﻣﺗوازن ﻓﻲ إطﺎر ﺧﺎص ﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، و ذﻟك " ﺗﻌرف ﻋﻠﻰ أﻧﻬﺎ 
ﻫذﻩ اﻷﻫداف  3ـ" ﻣؤﺷرات اﻷداء اﻟﻣﺗوازن ﺑﺗﻌﯾﯾن أﻫداف ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﺗم ﻗﯾﺎﺳﻬﺎ ﺑﻣؤﺷرات اﻷداء ــ 
 dracerocS TIﻣﻧظﻣﺔ ﺣﺳب ﺳﻠﺳﻠﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ﺗوﺿﺢ ﻋﻼﻗﺎت اﻟﺗﺑﻌﯾﺔ ﺑﯾن اﻷﻫداف ، و ﯾﺗم ﺗﻘﺳﯾﻣﻬﺎ ﺣﺳب أﺑﻌﺎد 
   4: إﻟﻰ 
ﯾﻌﺗﺑر اﻟﺑﻌد اﻹﺿﺎﻓﻲ ﻓﻲ ﺑطﺎﻗﺔ اﻷداء اﻟﻣﺗوازن ﺗﻔﺎدﯾﺎ ﻟﺧطر اﻧﻔﺻﺎل :  ﺑﻌد اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻓﻲ اﻷﻋﻣﺎل 
، ﯾﺳﻣﺢ ﺑﺗﺣﻠﯾل و ﺗﻘﯾﯾم أداء ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن وﺟﻬﺔ ﻧظر اﻹدارة  ﺔﻪ اﻟﻣﻧظﻣاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ﻋن اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾ
ﺗﻘﻠﯾص اﻵﺟﺎل ، ﻧﻣو اﻟﻧﺷﺎط ، زﯾﺎدة رﺿﻰ : اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﺿوء ﺗﺣﻘﯾق أرﺑﻌﺔ أﻫداف و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ 
  .اﻟزﺑﺎﺋن و ﺗﻘﻠﯾص ﺗﻛﺎﻟﯾف ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻷﻋﻣﺎل 
ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻧظم ﯾﻌﻛس ﻣدى اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻓﻲ ﺧﻠق اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد :   اﻟﺑﻌد اﻟﻣﺎﻟﻲ 
: و ﯾﻣﻛن ﺗرﺟﻣﺗﻪ ﻣن ﺧﻼل ﻣﺟﻣوﻋﺔ أﻫداف و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ . اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﻊ ﻣﻧطق اﻟﺗﺣﻛم ﻓﻲ اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف 
  . ﻣراﻗﺑﺔ ﻧﻔﻘﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣﺎﻟﻲ ﻟﻠﻣﺷﺎرﯾﻊ ، اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ و ﺿﺑط اﻟطﻠب 
ﯾم أداء ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ﻣن وﺟﻬﺔ ﻧظر زﺑﺎﺋن ﯾﺳﻣﺢ ﻫذا اﻟﺑﻌد ﺑﺗﻘﯾ:  ﺑﻌد اﻟﺗوﺟﯾﻪ ﻧﺣو اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن 
رﺿﻰ اﻟزﺑون ، : ﻋﻠﻰ ﺿوء ﺛﻼﺛﺔ أﻫداف ﻫﻲ ( زﺑﺎﺋن داﺧﻠﯾﯾن أو ﺧﺎرﺟﯾﯾن ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ) اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ 
 . اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﻣﻧﺗظرة و ﺿﺑط اﺳﺗﻬﻼك ﻣوارد ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
اﻟﺗﻔوق ن أﺟل ﺗﺣﻘﯾق ﯾﻬدف ﻫذا اﻟﺑﻌد إﻟﻰ ﺗﻘﯾﯾم ﻋﻣﻠﯾﺎت إدارة ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣ:  ﺑﻌد أداء اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت 
ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﺗطوﯾر اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ : اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ إذ ﯾﻣﻛن ﺗرﺟﻣﺔ ذﻟك ﻣن ﺧﻼل ﻣﺟﻣوﻋﺔ أﻫداف و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ 
  .اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ، ﺳرﻋﺔ رد اﻟﻔﻌل و اﻷﻣن 
ﯾﻌﻛس ﻫذا اﻟﺑﻌد ﺑﺣث اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋن أﺳﺎﻟﯾب :  (اﻟﺗﺣﺿﯾر ﻟﻠﻣﺳﺗﻘﺑل ) ﺑﻌد أﺧذ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل ﺑﺎﻻﻋﺗﺑﺎر  
و ذﻟك ﺑطﺑﯾﻌﺔ اﻟﺣﺎل  ،ر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻻت اﻷﺧرى ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﺗﺣﺳﯾن اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت و ﺗطوﯾ
اﻟﺑﺣث ﻋن اﻟﻌواﻣل : ﻣن زاوﯾﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ــ و ﯾﻣﻛن ﺗرﺟﻣﺔ ذﻟك ﻣن ﺧﻼل ﻣﺟﻣوﻋﺔ أﻫداف و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ 
ظم ذات دﻻﻟﺔ ﻟﻠﺗطور و ﺗﺧﻔﯾض ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ، ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻷﻓراد و اﻟﻣﻬﺎرات ، ﻣﺧطط ﺗﻌﻣﯾر ﻧ
  اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﺑﺣث ﻋن اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎت اﻟﺟدﯾدة 
  :، ﻓﻲ أﻧﻬﺎ ﺗﺳﻣﺢ ﺑــ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ  dracerocS TI و ﺗﺗﺟﻠﻰ أﻫﻣﯾﺔ اﺳﺗﺧدام 
                                                
 1ـ deracerocs TI nu’d ecalp ne esim , noitamrofni’d emétsys te noitasinagro noitcerid, erbaf erreip epuorG
  ecnarfigti / rf , dapepyt , fergic , www, 4002 , iaM 11 el , fergicC -IAFA 
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 4ـ  ecnanrevuoG TI , SSB drob ed uaelbat el : noitamrofni’d emetsys nos renrevuoG , dnasioM euqinimoD 
  4002 erbmevon 77 :n php , xedni / rf, iafa .www , IAFA’l ed euver, reissod 




  .ــ ﺗواﻓق و رﺑط اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﻪ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺈﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ   
  .ــ ﺗﺑﻧﻲ ﺗﻘﺎﺳم اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﻪ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﻣﺧﺗﻠف اﻷﻗﺳﺎم   
  .اﻟﻣوارد و إﻋداد اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺎت اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻟﻸﻫداف اﻟﻣوﺿوﻋﺔ ــ ﺗﺧﺻﯾص   
  1.إدارة ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ــ ﺗﺳﻠﯾط اﻟﺿوء ﻋﻠﻰ إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ   
  .ــ ﺗﻘدﯾم ﻣﻼﺣظﺎت ﺣول إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﺗﺣﺳﯾﻧﻬﺎ ﺗدرﯾﺟﯾﺎ   
  .ــ ﺗﺳﻠﯾط اﻟﺿوء ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﻧﺗظرﻫﺎ اﻟﻌﻣﻼء اﻟداﺧﻠﯾﯾن و اﻟﺧﺎرﺟﯾﯾن   
 2 .ﻟﺳﺑق اﻟﺗطورات اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ(  noitamrofni’d semètsys sed noitasinabru)ــ ﻗﯾﺎدة ﺗﻌﻣﯾر ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت   
و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗدﻋﯾم ،ﻛﻣﺎ ﺗﺿﻣن اﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋن ﺗﺳﺎؤﻻت أﺻﺣﺎب اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ ﻋن اﺳﺗﺧدام اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
  : ول اﻟﺗﺎﻟﻲ ﻛن ﺗوﺿﯾﺣﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﺟدﻣﯾﻫذﻩ اﻟﺗﺳﺎؤﻻت . ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﺗطﺑﯾق ﺣوﻛﻣﺔ
  اﻫﺗﻣﺎﻣﺎت اﻷطراف اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ ﺑﺎﻟﺑطﺎﻗﺔ داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ:  21ﺟدول رﻗم           
  اﻟﺗﺳﺎؤﻻت اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ  اﻷطراف
  اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ 
  ﻣﺟﻠس اﻹدارة 
  اﻹدارة اﻻﺳﺗﺷﺎرﯾﺔ 
  ــ ﻣﺎﻫﻲ اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻧﺗﺟﻬﺎ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ؟
  ﻔﻪ ؟ﺗﺷﺟﻊ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻧﻣو أو ﺗﺿﻌــ ﻫل 
  ﻊ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹﺑداع و ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻬﺎرات ؟ــ ﻫل ﺗﺷﺟ
  دارة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ؟ ــ ﻫل ﻫﻧﺎك ﺗﺳﯾﯾر ﺟﯾد ﻹ
  اﻹدارات اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ 
   اﻟزﺑﺎﺋن
  ــ ﻫل اﻻﺳﺗﺛﻣﺎرات ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ذات ﻣردودﯾﺔ ﺟﯾدة ؟
  ــ ﻛﯾف ﺗﻣﻛن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﺎﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﻌﻣﻼء ؟
  اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ؟  ــ ﻛﯾف ﺗﺣﺳن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
  اﻟﺗدﻗﯾق
  ــ ﻫل ﻣﻧﺗوﺟﺎت و ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣﺣﻣﯾﺔ ﺑطرﯾﻘﺔ ﺻﺣﯾﺣﺔ ؟
  ــ ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟرﻗﺎﺑﺔ ﻫل ﻫﻲ ﻣوﺟودة و ﻫل ﻫﻲ ﻓﻌﺎﻟﺔ ؟
  ــ ﻫل اﻹدارة ﻓﻌﺎﻟﺔ ؟  ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت إدارة
  اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺎﻫو ﻣﻔﯾد ﻓﻘط ؟ ــ ﻫل ﻓﻌﻼ ﺗﻘدم إدارة ﻧظم
  ــ ﻫل ﺗﻠﺑﻲ اﻹدارة ﻛل ﻣﺎ ﯾﺗوﻗﻊ ﻣﻧﻬﺎ ؟
  ـ ﻫل اﻹدارة ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ ﺟذب اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻼزﻣﺔ ؟ـ
 ticpo , dnasioM euqinimoD 54p,:اﻟﻣﺻدر 
  اﻟﻣﻔﻬوم و اﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺔ: ﻧﺣو ﺗﻌﻣﯾر ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ : III
   :ﺗﻌﻣﯾر ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﻣﻔﻬوم  ـــ1
   :ﺗﻌرﯾف و أﻫﻣﯾﺔ ﺗﻌﻣﯾر ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 1ـ1 
                                                
  1ـ ,ticpo , siuoL naeJ 
  2ـ54p, ticpo, dnasioM euqinimoD 




اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻧﻲ "  satinabru"  إﻟﻰ اﻟﻠﻐﺔ اﻟﻼﺗﯾﻧﯾﺔ أﯾن ﺗوﺟد ﻛﻠﻣﺔ"  emsinabru" ﺣدر أﺻل ﻛﻠﻣﺔ اﻟﻌﻣرانﯾﻧ
ﻣن ﺟﻬﺔ طرﯾﻘﺔ اﻟﺗﺻرف و ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﺧﺻﺎﺋص و اﻟﺻﻔﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ و اﻟﻣﻌﯾﺷﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻼءم و 
ﻣن ﺧﻼل ﻛﺗﺎب ﻟﻠﻣﻬﻧدس  7681اﻟﻣﺻطﻠﺢ ﻷول ﻣرة ﺳﻧﺔ  او ﻗد ظﻬر ﻫذ. ﺑﻧﯾﺔ اﻟﻣدﯾﻧﺔ و ﻛﯾﻔﯾﺔ اﻟﻌﯾش ﻓﯾﻬﺎ 
ﺣﯾث ﻋرﻓﻪ ﻋﻠﻰ أﻧﻪ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﻬﯾﺋﺔ و إﻋﺎدة ﺑﻧﺎء ﻓﯾزﯾﺎﺋﻲ " اﻟﻧظرﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﻌﻣران " و اﻟﻣﻌﻧون ﺑــ   odrecاﻹﺳﺑﺎﻧﻲ 
ﯾراد ﺑﻪ وﺻف  0191أﻣﺎ ﻓﻲ ﻓرﻧﺳﺎ ﻓﻛﺎن ذﻟك ﺳﻧﺔ ،ﺔ ازﻧﺔ و ﻓﻌﺎﻟو اﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻟﻠﻣﺟﺎل ﺑﻬدف ﺗﺄﺳﯾس وﺣدة ﻣﺗو 
   1.ﺑﻌﺎ ﻟﻠﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻧوﻋﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺻﻧﺎﻋﻲ ﺗ ﻣﺟﺎل ﻣﺗﻌدد اﻻﺧﺗﺻﺎﺻﺎت و اﻟذي ﺧﻠق
وﻓﻲ اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ ، ﻓﺈن ﻣﻔﻬوم ﻣﺻطﻠﺢ اﻟﻌﻣران ﻣﻧذ ظﻬورﻩ ﻗد ﺣﻣل وﺟﻬﺗﻲ ﻧظر ﻣﺧﺗﻠﻔﺗﯾن ، اﻗﺗﺻر  
اﻣﺗداد ﻟﻔن  ﺑﺄﻧﻪ ﯾﻣﺛل eL reisubroCﻣﻔﻬوﻣﻪ ﻓﻲ اﻻﺗﺟﺎﻩ اﻷول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺑﺎﻧﻲ و ﻫﯾﻛﻠﺗﻬﺎ ﺣﯾث ﯾرى اﻟﺑﻌض ﻛـــ 
  odrecاﻟﻣدﯾﻧﺔ ﺑطرﯾﻘﺔ ﺷﺎﻣﻠﺔ وﻣﻧظﻣﺔ ، ﻓﻲ ﺣﯾن ﯾرى اﻻﺗﺟﺎﻩ اﻟﺛﺎﻧﻲ ﺑزﻋﺎﻣﺔ ﺎء اﻟﻌﻣﺎرة و ﯾﻌﻧﻲ ﻫدم و إﻋﺎدة ﺑﻧ
ﺑﺄن ﻣﻔﻬوﻣﻪ ﻻ ﯾﻘﺗﺻر ﻓﻘط ﻋﻠﻰ اﻟﺑﻧﺎء و إﻧﻣﺎ ﯾﻣﺗد إﻟﻰ ﻓﻬم ﻗواﻧﯾن اﻟﺗطور ﻣن أﺟل اﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻬﺎ ﻹﻋﺎدة ﺗﻧظﯾم 
ﺟﺎل ﻣﺣدد و ﺟﻬﺎت ، ﻓﺈﻧﻬﺎ ﺗﺻب ﻣﺑﺎﺷرة ﻓﻲ ﻣو ﻣﻬﻣﺎ اﺧﺗﻠﻔت اﻟو  2.اﻟﻣﺟﺎل و ﺗﻛﯾﯾﻔﻪ ﻣﻊ ﺣﺎﺟﺎت اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن 
ﻫو اﻟﺗﻐﯾﯾر اﻟﺗدرﯾﺟﻲ ﻟﻠﻣدﯾﻧﺔ ﻧﺣو اﻷﻓﺿل ﻣن ﺧﻼل " etsinabru"ﻫو اﻟﻣدﯾﻧﺔ ﺣﯾث ﯾﺿل ﻫدف اﻟﻣﻬﻧدس اﻟﻣدﻧﻲ 
  .إﻋﺎدة ﺗﺄﻫﯾل وﺗﺣدﯾث اﻟﻣﺟﺎل و ﺟﻌﻠﻪ ﻣﺗﻛﯾﻔﺎ ﻣﻊ ﺣﺎﺟﺎت ﻗﺎطﻧﯾﻪ 
   ﻓﺎﻟﺗﻌﻣﯾر ﺑﻬذا اﻟﺷﻛل اﻟذي ﯾؤﺧذ ﻣﻌﻧﻰ واﺳﻊ ﻣن ﺣﯾث أﻧﻪ ﯾﺣﻘق اﻻﻧﺳﺟﺎم واﻟﺗواﻓق ﺑﯾن ﻛل ﻣﺎﻫو ﺟدﯾد
ﻧﻘﻠﻪ إﻟﻰ ﻣﺟﺎل  ﺗمﻓﻲ ﻛل اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻧﻲ ﺑﺎﻟﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﺣﺿرﯾﺔ ،( ﯾﺣﺎﻓظ ﻋﻠﯾﻪ ) و ﻛل ﻣﺎﻫو ﻗدﯾم ( ﯾﻧﺷﺊ) 
ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﻋﻘد اﻟﺗﺳﻌﯾﻧﯾﺎت ﻛﺂﻟﯾﺔ ﻣﺛﻠﻰ ﺗﺿﻣن ﺣل ﻟﻺﺷﻛﺎﻟﯾﺔ اﻟﺗﻲ طرﺣت ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ 
ﻋﻠﻰ اﻟﺗطور ﺑﺳرﻋﺔ ﻣن أﺟل اﻻﺳﺗﺟﺎﺑﺔ  أي اﻟﻘدرة) ﻛﯾﻔﯾﺔ ﺟﻌل ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت أﻛﺛر ﻗدرة ﻋﻠﻰ رد اﻟﻔﻌل 
ﻧت أن اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻣﻊ اﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ اﻟذﻣﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ، ﻓﺎﻟﺗﺟﺎرب ﻗد ﺑﯾ( ﻟﻼﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﺟدﯾدة ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ 
ﻣن اﻟﻧظﺎم ، و ﺗﻛﺎﻟﯾف ودرﺟﺔ  %02ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺟدﯾد ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟﻧظﺎم اﻟﻘدﯾم ﻻ ﺗﻣﺛل ﺳوى اﻟﻣﺿﺎﻓﺔ اﻟﺣﻘﯾﻘﯾﺔ ﻟ
ﻣن اﻟﺗطور، ﻷن إﻧﺷﺎء ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺟدﯾد ﻫو أﺑﻌد ﻣن ﻣﺟرد ﺗرﻛﯾب أﺟﻬزة  %001اﻟﻣﺧﺎطرة ﻗد ﺗﺻل إﻟﻰ 
ﺣﺎﺳﺑﺎت آﻟﯾﺔ ﺟدﯾدة ، ﻓﺎﻷﻣر ﯾﺗطﻠب إﺟراءات ﺗوﺿﺢ ﻛﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﻪ و ﺗدرﯾب اﻷﻓراد و ﻛذا ﺑﻧﺎء ﺷﺑﻛﺎت 
  3.اﻟﺦ ....اﻻﺗﺻﺎﻻت ﺑﯾن اﻷﻗﺳﺎم و اﻟﺗﻧﺳﯾق ﺑﯾﻧﻬم 
اﻟﻣﻘدﻣﺔ ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣؤﻟﻔﯾن ﻛﺛﯾرا ﻋن ﺑﻌﺿﻬﺎ اﻟﺑﻌض ، إذ ﻣن ﺣﯾث اﻟﺗﻌرﯾف ، ﻻ ﺗﺑﺗﻌد ﺟل اﻟﺗﺻورات 
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت أﻛﺛر ﻗدرة ﻋﻠﻰ  طرﯾﻘﺔ ﺗﻬدف إﻟﻰ ﺟﻌل ﻧظﺎم" ﺑﺄﻧﻪ  fergiCﯾﻌرف ﺗﻌﻣﯾر ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن ﻗﺑل 
اﻟﺗﻌﻣﯾر ﯾﻘوم " ﻓﯾﻘول ﺑﺄن   ennob ehpotsirhc naeJأﻣﺎ ، 4" إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﺳﺑق ﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺣﯾط ﺧدﻣﺔ 
ظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، ﻫذﻩ اﻟﻬﯾﻛﻠﺔ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﻌرض اﻟوﺿﻌﯾﺔ اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺛم اﻷﺧذ ﺑﻌﯾن ﻋﻠﻰ ﻫﯾﻛﻠﺔ ﻧ
اﻻﻋﺗﺑﺎر إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﻣﻬﻣﺗﻬﺎ و ﻛذا إدارة ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، و ﺗﺑﻌﺎ ﻟﻘواﻋد اﻟﺗﻌﻣﯾر ﯾﺗم ﺗﺣدﯾد اﻟدارﺋﺔ 
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اﻟﺗطور ﻟﻠﻧظﺎم اﻟﻣوﺟود ﻧﺣو اﻟﻧظﺎم اﻟدارئ ﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، و أﺧﯾرا ﺗﺳﻣﺢ ﻫذﻩ اﻟﻬﯾﻛﻠﺔ ﺑﺗﺣدﯾد أﻋﻣﺎل ( elbic) 
وﺳﯾﻠﺔ ﻟﺣﻔظ ﺗراﺑط وﺗﺣﺳﯾن ﻓﻌﺎﻟﯾﺎت ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت أي ﺟودة ﻣﺳﺎﻫﻣﺗﻪ ﻓﻲ " ﺑﺄﻧﻪ  épégnoL، ﻛﻣﺎ ﯾﺗﻧﺎوﻟﻪ  1" 
  . 2" ﺗﺣﻘﯾق أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
، ﻓﺈن ﻣﻔﻬوﻣﻪ ﻻ  0002و ﺑﺗطﺑﯾق ﻫذا اﻟﻣﺻطﻠﺢ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟذي ﺑدأ ﻓﻲ ﺳﻧوات 
ﺧرج ﻣن ﻛوﻧﻪ وﺳﯾﻠﺔ ﺗﻬدف إﻟﻰ اﻟﻣرور ﻣن ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺣﺎﻟﻲ إﻟﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت دارئ ﻋﺑر ﻣراﺣل ﻣﺗﻌﺎﻗﺑﺔ ﯾ
ﻓﻬو ﯾﺳﻣﺢ . ﺗﻛﺎﻟﯾف ، ﺟودة ، آﺟﺎل . ﺑدﻻ ﻣن اﺳﺗﺑداﻟﻪ ﻣرة  واﺣدة ، وذﻟك ﻓﻲ إطﺎر ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﺟﯾدة 
   3: ﺑﺗﻧﻘﯾﺢ ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻷﻋﻣﺎل ﻣن أﺟل 
  .ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أﻋﻣﺎل ــ ﺗﻐطﯾﺔ أﻓﺿل ﻟﺣﺎﺟﺎت   
ﺗطوﯾر ﺗﻧﺻب ﺣول اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺿﯾف ﻗﯾﻣﺔ و إﻋﺎدة اﺳﺗﻌﻣﺎل ﺟزء ﻣن ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟــ ﺟﻌل ﺟﻬود   
  .اﻟﺣﺎﻟﻲ 
  .ــ ﺣل ﻣﺷﻛﻼت اﻻﺗﺻﺎل اﻟﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋن وﺿﻊ ﺑرﻣﺟﯾﺎت ﻣﺗﻌددة ﻏﯾر ﻣﺗراﺑطﺔ   
  .ــ ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﺑﻌض ﺟواﻧب اﻟﻘﺻور ﻟﻧظﺎم ﺗﺧطﯾط ﻣوارد اﻟﻣﻧظﻣﺔ   
اﻟﺟدﯾد ﯾز اﻟﻣوﻗﻊ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺗﻌز دﻋم ﺗوظﯾﻔﻪ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﯾﻣﻛن ﻣن ﺗﻔﻌﯾل اﺳﺗﺧدام  ﻛﻣﺎ أن
  4: ﻠﺔ ﻣن اﻷﻫداف ﺗﺗوﺿﺢ ﻓﻲ اﻟﻧﻘﺎط اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﻣﺟﻟﻠوظﯾﻔﺔ ، ﻣن ﺧﻼل ﺗﺣﻘﯾق 
  .ﻣﺔ ــ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗواﻓق اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺑﯾن إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظ  
  .ﻋﻣﺎل اﻟواﺟب ﺗطﺑﯾق اﻷﺗﻣﺗﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎــ إﻧﺷﺎء ﺧرﯾطﺔ اﻷﻋﻣﺎل اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺗﺣدﯾد اﻷﻋﻣﺎل ﺧﺎﺻﺔ اﻷ  
ﻻ ﻣرﻛزﯾﺔ ) ــ ﺟﻌل ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أﻛﺛر ﺗطورا ﻣﻊ اﻟﺳﯾﺎﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺟدﯾدة ﻟﻠوظﯾﻔﺔ   
ت ﻻﻣرﻛزي ﯾﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ﺗدﻓق ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻲ ﯾﺳود و ذﻟك ﻣن أﺟل ﺟﻌﻠﻪ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎ...( اﻟوظﯾﻔﺔ ، اﻟﺧدﻣﺔ اﻟذاﺗﯾﺔ 
  .اﻟﻣﻧطﻘﺔ وﺧﺎرﺟﻬﺎ 
ــ ﺗﺣﺳﯾن إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل ﺗﺧﻔﯾض اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف و أﺟﺎل اﻟﺗطور ﻣﻊ ﺗﻠﺑﯾﺔ   
  .اﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن 
   :ﻧﻣوذج ﺗﻌﻣﯾر ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  2ـ1  
 اﻟﻘﺎﺋم ﻋﻠﻰ ﻲﺟﺎل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑدﻻ ﻣن اﻟﻣدﺧل اﻟرادﯾﻛﺎﻟإن ﺷﯾوع اﺳﺗﻌﻣﺎل ﻣدﺧل اﻟﺗﻌﻣﯾر ﻓﻲ ﻣ
ﯾط ﺣﺎﻟﻲ ﯾﺗﻣﯾز ﺑﺎﻟﺗﻌﻘﯾد و اﻟﺗﻐﯾﯾر اﻟﺟذري ﻟﻠﻧظﺎم ﻣرة واﺣدة ، ﻣردﻩ ﻫو أن اﻹﺻﻼح اﻟﺗدرﯾﺟﻲ ﻓﻲ ظل ﻣﺣ
ﯾﻣﻛن ﻣن اﻟﺗﺣﻛم ﻓﻲ اﻷﺧطﺎر ، و ذﻟك ﻣن ﺧﻼل ﺗﺑﺳﯾط ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت وﺗﺟزﺋﺗﻪ إﻟﻰ ﻣﻘﺎﯾﯾس ذات اﻟﺗﻘﻠب 
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ﺗﻣﯾز ﺑﺎﻻﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔ و اﻟﺳﻼﺳﺔ ﻓﻲ ﺗدﻓق اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، و ذﻟك ﻛﻠﻪ ﻓﻲ ﺗ( scolb) ﻰ ﺑﺎﻷﺟﻧﺣﺔ أﺣﺟﺎم ﺻﻐﯾرة ﺗدﻋ
  .ظل رؤﯾﺔ ﺷﺎﻣﻠﺔ ﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
ﻋﻣﻠﯾﺎ، ﯾﻣﻛن أن ﯾﺗﺟﺳد ﻧﻣوذج ﺗﻌﻣﯾر ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻹطﺎر اﻟﺷﻣوﻟﻲ ﺑﺄرﺑﻌﺔ 
ﻋﻠﻣﺎ أن ﻫذﻩ اﻟﻣﻧظورات ﻻ ﺗﻌد ﻗﺎﻟﺑﺎ ﻻ ﯾﺟوز  ﻣﻧظورات ﺗﻌرض ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻧظرﯾﺔ ﻟﺗﺻور ﻫذا اﻟﻧظﺎم ،
اﻟﺧروج ﻋﻧﻪ أو أن ﻫﻧﺎك ﻣﻌﺎدﻟﺔ رﯾﺎﺿﺔ ﺗﻧص ﻋﻠﻰ أن ﻫذﻩ اﻟﻣﺣﺎور ﻫﻲ اﻟﻣﻬﻣﺔ ﻓﻘط ، ﺑل إن اﻟوﺿﻊ ﯾﻌﺗﻣد 
أن ﻫذﻩ اﻟﻣﻧظورات ﺗرﺗﺑط ارﺗﺑﺎطﺎ ﻣﻧطﻘﯾﺎ ﻣن ﺧﻼل ﻗواﻋد  ﺎﻛﻣ. ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﻟظروف اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻣل ﻓﯾﻬﺎ 
  1: ﻲ ﺷﻛل اﻟﺗﻌﻣﯾر اﻟﺗﻲ ﻗد ﺗﻛون إﻣﺎ ﻓ
   .ﻛﯾﻣﻧﻊ اﻟﻘﺑول ﺑﺗﻘﻧﯾﺔ ﺑدون ﻣﻌرﻓﺔ ﺗﻔﺎﻋﻼﺗﻬﺎ( :  noitcidretni) ﺗﺣذﯾرات    
  .ﻣﺛل ﯾﺟب أن ﺗﻛون اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗﺣت ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﺟﻧﺎح واﺣد( :  snoitatimil) ﺿواﺑط    
   .ﻣﺛل ﻛل ﺟﻧﺎح ﯾؤدي وظﯾﻔﺔ ﺑﺣﯾث ﯾﺣﺗوي ﻋﻠﻰ واﺟﻬﺔ( :  snoitpircserp) ﺗﻌﻠﯾﻣﺎت    
 :ﺗﻌﻣﯾر ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﯾﺎﻧﯾﺎ ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ  ﺗﺻور ﻧﻣوذجﯾﺗدرج  
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  63 p , 1002,sirap,
  1 : ﻣﻧظور اﻷﻋﻣﺎل
ﻓﻲ اﻟﻧﻣوذج ﻷﻧﻪ ﯾﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﺻﺣﯾﺢ أﺧطﺎء اﻟواﻗﻊ اﻟﺣﯾﺎﺗﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺎت  اﻷﺳﺎس رﺣﺟ ﯾﻣﺛل ﻫذا اﻟﻣﻧظور
ﻋﺎدة ﻣﺎ ﯾﻛون اﻻﻫﺗﻣﺎم ،ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻘدﯾم ﺑﺗطﺑﯾﻘﺎت ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ ﺟدﯾد اﻟاﻟذي ﻛﺷف أﻧﻪ ﻋﻧدﻣﺎ ﯾراد ﺗﺟﻬﯾز ﻧظﺎم 
ﻠﻰ إﺣداث ﺗﻛﺗل و ﺗراص ﻟﻬذﻩ اﻷﺧﯾرة دون اﻷﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر ﻟﻠﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣوﺟودة ، اﻷﻣر اﻟذي أدى ﻣﻧﺻﺑﺎ ﻋ
  . ﻓﻲ ﻧﻬﺎﯾﺔ اﻟﻣطﺎف إﻟﻰ أﺗﻣﺗﺔ اﻟﺑﻌض ﻣن أﻧﺷطﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت 
ﻣن أﺟل ذﻟك ، ﯾﺗم ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗواﻩ اﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋن اﻟﺳؤال اﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑﻛﯾﻔﯾﺔ ﺗﻧظﯾم اﻷﻋﻣﺎل ﺳواء ﺗﻌﻠق اﻷﻣر 
ﺗدﻋﻰ ﺑﺧرﯾطﺔ  و ذﻟك ﻣن ﺧﻼل إﻋداد ﺧرﯾطﺔ ( ﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻛوظﯾﻔﺔ ) ى وﺣداﺗﻬﺎ ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻛﻛل أو إﺣد
و ﻋﺎدة ﻣﺎ ﯾﺗم ﺗﻘﺳﯾم . اﻷﻋﻣﺎل اﻟﺗﻲ ﺗﻌد ﻣن ﻗﺑل اﻹدارة و ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ وﺻف ﻛل اﻷﻋﻣﺎل و ﻋﻼﻗﺗﻬﺎ ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾﻧﻬﺎ 
  : ﻫذﻩ اﻷﻋﻣﺎل ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إﻟﻰ 
  .ﻋﺔ ﻣن اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﺗﻲ ﻟﻬﺎ ﺗﺄﺛﯾر ﻣﺑﺎﺷر ﻋﻠﻰ أداء اﻟوظﯾﻔﺔ ﺗﺿم ﻣﺟﻣو : ﻋﻣﻠﯾﺎت ﺗﺷﻐﯾﻠﯾﺔ  
  .ﺗﺿم ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﺗﻲ ﻟﻬﺎ ﺗﺄﺛﯾر ﻏﯾر ﻣﺑﺎﺷر ﻋﻠﻰ اﻷداء : ﻋﻣﻠﯾﺎت داﻋﻣﺔ  
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ﻟﻣﻼﺣظﺎت أو ﺎﺋﺞ اـ اﻟﺧرﯾطﺔ أداة ﻣن أدوات اﻟﺗﻌﻣﯾر ﻋﺑﺎرة ﻋن ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟدراﺳﺎت و اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ،اﻟﻔﻧﯾﺔ و اﻟﺗﻘﻧﯾﻧﯾﺔ و اﻟﺗﻲ ﺗﺗم اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻣن ﻧﺗ 
 . وﻣن أﺟل إﻋداد اﻟﻣﺧططﺎت / اﺳﺗﻘﻼل اﻟوﺛﺎﺋق 
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  1:اﻟﻣﻧظور اﻟوظﯾﻔﻲ و اﻟﺗطﺑﯾﻘﻲ 
،ﺣﯾث ﯾﺗﻣﺣور اﻟﻣﻧظور اﻷول ﺣول اﻟﺑﺣث ﻋن إﺟﺎﺑﺔ ﻟﻠﺳؤال اﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑﻣﺎذا ؟ ﻣن ﺧﻼل  جﯾﻣﺛﻼن ﻟب اﻟﻧﻣوذ
ﺗﺿف وظﺎﺋف ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺗدﻋﯾم ،( etsinabru)إﻋداد ﺧرﯾطﺔ وظﯾﻔﯾﺔ ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣﻬﻧدس اﻟﻣدﻧﻲ 
ب ﻋن اﻟﺗﺳﺎؤل اﻟﺧﺎص ﺑﻛﯾف ؟ ﻣن ﺧﻼل وﺿﻊ ﺧرﯾطﺔ ﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ أﻣﺎ اﻟﻣﻧظور اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻓﯾﺟﯾﺑ .وظﯾﻔﯾﺔ أﻋﻣﺎل اﻟ
اﻟﺗﻲ ﺗﻬدف إﻟﻰ ﺗﺳﺟﯾم و ﺗﻧﻔﯾذ اﻟوظﺎﺋف اﻟﻣﺣددة ...( ﺑرﻣﺟﯾﺎت ، ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ) ﺗﺻف ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت 
    .ﻓﻲ اﻟﻣﻧظور اﻟوظﯾﻔﻲ 
وﻋﺎدة ، ﻣﺎﯾﺗم اﻟوﺻف ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﻫذﯾن اﻟﻣﻧظورﯾن ﻓﻲ ﺷﻛل أﺟﻧﺣﺔ ﺗﺄﺧذ ﺷﻛل ﻫرﻣﻲ ﻣﺗدرج ﻣن أﻋﻠﻰ إﻟﻰ 
  2: أﺳﻔل ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ 
  .ﻫﻲ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﺣﯾﺎء اﻟﻣﺗراﺑطﺔ ( : enoZ)اﻟﻣﻧطﻘﺔ  
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 :اﻟﻌﻤﻠﯿﺎت اﻟﺘﺸﻐﯿﻠﯿﺔ :ﻗﯿﺎدة اﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ
 :ﻗﯿﺎدة ﺳﯿﺎﺳﺎت اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ




 ﺗﺴﯿﯿﺮ اﻟﻮﺛﺎﺋﻖ ﺗﺴﯿﯿﺮ اﻟﺨﺼﻮﻣﺎت اﻹﻋﺎﻧﺎت
 ﺗﺴﯿﯿﺮ اﻟﺤﯿﺎة اﻟﻤﮭﻨﯿﺔ
ﻣﻮاﻛﺒﺔ اﻟﺘﺤﻮﯾﻼت و  ﻣﻮاﻛﺒﺔ ﺗﻄﻮرات اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
 اﻟﻤﻜﺘﺴﺒﺎت 




 اﻟﺘﻜﻮﯾﻦ ﺗﺴﯿﯿﺮ اﻟﺘﻌﺒﺌﺔ
ﺗﺴﯿﯿﺮ اﻟﻤﻜﺎﻓﺂت 
 اﻟﺪﻓﻊ اﻟﺘﻘﯿﯿﻢ اﻟﻔﺮدﯾﺔ
 اﻹدارة         اﻟﺘﻮظﯿﻒ
ﺗﺴﯿﯿﺮ اﻟﻤﻜﺎﻓﺂت 
 اﻟﺠﻤﺎﻋﯿﺔ
ﺗﺴﯿﯿﺮ اﻟﻌﻼﻗﺎت ﻣﻊ اﻟﺸﺮﻛﺎت 













  .ﻫﻲ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﺟزر اﻟﻣﺗراﺑطﺔ ( : reitrauQ)اﻟﺣﻲ  
  .ﺋﺗﻬﺎ إﻟﻰ وﺣدات أﺧرى ﺗﻣﺛل أﺻﻐر وﺣدة ﻻ ﯾﻣﻛن ﺗﺟز  (: toli) اﻟﺟزﯾرة  
  : ﯾم ﻋﻠﻰ ﻓﻛرﺗﯾن أﺳﺎﺳﯾﺗﯾن ﻫﻣﺎ ﺑﺣﯾث ﯾﻘوم ﻫذا اﻟﺗﻘﺳ
و ﺗﻌﻧﻲ أن ﻫﻧﺎك اﺗﺻﺎل ﻓﻌﺎل ﻣﺎﺑﯾن ( :  elbiaf egalpuoc / etrof ecneréhoc)ﺗزاوج ﺿﻌﯾف  /ﺗراﺑط ﻗويـ 
  .اﻷﺟﻧﺣﺔ ﻣﻊ ﻋدم وﺟود ﺗﺑﻌﯾﺔ ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾﻧﻬم 
ﻛل ﺟﻧﺎح ﻟﺑﯾﺎﻧﺎﺗﻪ و ﻣﻌﺎﻟﺟﺎﺗﻪ ﺑﺣﯾث ﺗﻛون ﻣﺳﺗﻘرة ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺧﺻوﺻﯾﺔ و ﻣﻠﻛﯾﺔ ( : noitaluspacne )اﻟﺗﻐﻠﯾف ـ 
  .ﻋن ﺑﻘﯾﺔ اﻷﺟﻧﺣﺔ اﻷﺧرى ( séuqsam)
  :و ﺑﻬذا اﻟﺗﻧظﯾم ، ﺗﻧﺷﺄ ﻋﻼﻗﺎت أﻓﻘﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﻧظورات اﻟﺛﻼث 
ﺑﯾن اﻟﻧﺷﺎط اﻟﻣرﺗﺑط ﺑﻌﻣﻠﯾﺔ أو ﻋدة ﻋﻣﻠﯾﺎت ( اﻟﻣﻧظور اﻟوظﯾﻔﻲ  /اﻟﻣﻧظور اﻷﻋﻣﺎل ) ــ ﺗﻛون اﻟﺻﻠﺔ اﻷوﻟﻰ 
ﺟﻧﺎح وظﯾﻔﻲ ، و ﻛل ﺟﻧﺎح وظﯾﻔﻲ  Nﯾﻔﻲ ﺑﺣﯾث ﻛل ﻧﺷﺎط ﺗﺟرى ﻋﻠﯾﻪ اﻷﺗﻣﺗﺔ ﻋﺑرﻩ إﻟﻰ أﻋﻣﺎل و اﻟﺟﻧﺎح اﻟوظ
  .ﻧﺷﺎط  Nإﻟﻰ 1ﯾؤﺗﻣم ﻣن 
ﺑﯾن اﻟﺟﻧﺎح اﻟوظﯾﻔﻲ و اﻟﺟﻧﺎح اﻟﺗطﺑﯾﻘﻲ ﺑﺣﯾث ( اﻟﻣﻧظور اﻟﺗطﺑﯾﻘﻲ  /اﻟﻣﻧظور اﻟوظﯾﻔﻲ ) ــ ﺗﻛون اﻟﺻﻠﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ 
و ﻛل ﺟﻧﺎح ﺗطﺑﯾﻘﻲ ﯾﻣﻛن أن ﯾﺳﺎﻫم ﻓﻲ . ﺟﻧﺎح ﺗطﺑﯾﻘﻲ N إﻟﻰ  1ﻛل ﺟﻧﺎح وظﯾﻔﻲ ﯾﻣﻛن أن ﯾﺗﯾﺢ ﻣوﺿﻌﺎ ﻣن
  .ﻏرس ﺟﻧﺎح وظﯾﻔﻲ أو أﻛﺛر 
ﻫو ذﻟك اﻟﻧظﺎم اﻟذي ﯾﺣﺗوي (  ésinabru HRIS) ﻣر ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﻌم ﺳﺑق ، ﻓﺈن ﻧظﺎوﻓﻘﺎ ﻟﻣﺎ 
اﻟﻣﺗﺻﻠﺔ ﻋن طرﯾق ﺗﺑﺎدل اﻟرﺳﺎﺋل ، ﺑﺣﯾث ﯾﺳﻣﺢ ذﻟك ﺑﺗﺣﻘﯾق اﻹﺻﻼح (  colb)ﻋﻠﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﺟﻧﺣﺔ 
ﯾﻣﻛن ﺗﺻور ذﻟك ﺑﯾﺎﻧﯾﺎ ﻓﻲ  و.ﻣﺟﺎل اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺗﻐﯾﯾر ﻫﯾﻛﻠﺔ اﻟﻣﻌطﯾﺎت  رﻟﻠﻧظﺎم و ﻛذا ﺣﺻ اﻟﺟزﺋﻲ
  :اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ
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  1: اﻟﻣﻧظور اﻟﺗﻘﻧﻲ
 نﺗﻘﻧﯾﺔ ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﯾاﻟﺳؤال اﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑﻣﻊ ﻣﺎذا ؟ ﻣن ﺧﻼل إﻋداد ﺧرﯾطﺔ ب ﻫذا اﻟﻣﻧظور ﻋن ﯾﯾﺟ
ﺗﺿم ﻋﻠﻰ وﺟﻪ . ﺗﺻف اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﻌﻧﺎﺻر ﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻲ ﻣن اﻟﻌﻣل 
  : اﻟﺧﺻوص 
 .اﻟﺷﺑﻛﺎت اﻟﻣﺣﻠﯾﺔ أو ذات اﻟﻣﺳﺎﻓﺔ اﻟطوﯾﻠﺔ ـ     
 ( . selleirétam semrof setalp)اﻷرﺿﯾﺔ اﻟﻣﺎدﯾﺔ ـ     
 .اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﻘﺎﻋدﯾﺔ ﻛﻧظﺎم اﻻﺳﺗﻐﻼل ـ 
  : ﻛﻣﺎ ﺗﻘﺳم ﻫذﻩ اﻟﺑﻧﯾﺔ إﻟﻰ 
  .و ﻫﻲ اﻟﺗﻲ ﻟﻬﺎ دور ﻋﻠﻰ ﻛل ﻋﻧﺎﺻر ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت : ــ ﺑﻧﯾﺔ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ أوﻟﻰ 
  .ﺔ أو ﺑﻌض أﺣﯾﺎء ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﻫﻲ اﻟﺗﻲ ﻟﻬﺎ دور ﻓﻘط ﻋﻠﻰ ﻣﻧطﻘ:  ــ ﺑﻧﯾﺔ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ ﺛﺎﻧﯾﺔ
  .و ﻫﻲ اﻟﺗﻲ ﻟﻬﺎ دور ﻓﻘط ﻋﻠﻰ ﺟزﯾرة أو ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﺟزر ﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت : ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ ﺛﺎﻟﺛﺔ ــ ﺑﻧﯾﺔ 
  : ﺗﻌﻣﯾر ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ ـــ 2
   :ﻣراﺣل ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻌﻣﯾر  1ـ2 
 ﻋﻠﻰ ﺿوء ﺗﻌدد اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺎت اﻟﻔﻛرﯾﺔ و اﺧﺗﻼﻓﻬﺎ ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد ﻣراﺣل ﺗطﺑﯾق ﻣﻧﻬﺞ ﺗﻌﻣﯾر ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و أوﻟوﯾﺔ
ﺗﺳﻣﺢ ﻟﻪ ﺗرﺗﯾﺑﻬﺎ ، ﻓﺈﻧﻪ ﯾﻣﻛن اﻟﻘول ﺑﺄن اﻟﺑﻧﺎء اﻟﻣﻧطﻘﻲ ﻟﻠﺗﻌﻣﯾر اﻟﻬﺎدف إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق ﻫﯾﻛﻠﺔ ﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
  :و اﻟﺳرﻋﺔ ﻓﻲ رد اﻟﻔﻌل ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ ﺛﻼﺛﺔ ﻣﺣﺎور أﺳﺎﺳﯾﺔ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ  رﺑﺎﻟﺗطو 
  ﻧﻣذﺟﺔ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ  
  ﺧرﯾطﺔ ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺣﺎﻟﻲ  
  ﺧرﯾطﺔ ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺳﺗﻬدف  
ﻣﺷروع  ﯾث ﯾظﻬر اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ ﻣﺟﺎل دراﺳﺔو اﻷﻣر ﻻ ﯾﺧﺗﻠف إذا ﺗﻌﻠق ﺑﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، ﺣ 







                                                
  1ـ071 , 961 pp , ticpo , épégnoL ehpotsirhC 














 66 p , ticpo , épégnoL ehpotsirhC( ﺑﺗﺻرف: )ر اﻟﻣﺻد                 
  :وﺑﺗﺣﻘق ﻫذا اﻟﺑﻧﺎء ﻋﺑر ﺳﯾرورة ﺗﺗﺣدد وﻓق اﻟﻣراﺣل اﻟﺗﻲ ﯾظﻬرﻫﺎ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ 
  ﻣراﺣل ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ ﺗﻌﻣﯾر ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ:   31ﺟدول رﻗم  
  اﻟﺗﻌرﯾف  اﻟﻣرﺣﻠﺔ
 
 
  ﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ
ﯾﺔ وﺿﻊ ﻣﺷروع ﺗﻌﻣﯾر ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ اﻹطﺎر اﻟﻌﺎم ﺗﺗﯾﺢ ﻫذﻩ اﻟﻣرﺣﻠﺔ إﻣﻛﺎﻧ
ﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻻﺳﺗطﻼع ﻋﻠﻰ اﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟوظﯾﻔﺔ 
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻟﺗﺻور اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﻲ ﻟﻛﯾﻔﯾﺔ ﺳﯾر اﻟﻌﻣل ﻓﯾﻬﺎ و ذﻟك ﻓﻲ ﺿوء إﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ 
ﺧﺗﻠف اﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻓﻬﻲ ﺑذﻟك ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺎﻟﻔﻬم و اﻟﻣﺻﺎدﻗﺔ ﻋﻠﻰ ﻣ. اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
ﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺄﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر رؤﯾﺔ ﻛل ﻣن اﻹدارة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ، اﻟﻣﺳﯾرﯾن ، 
  اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن 
  ﺗﺷﺧﯾص اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟراﻫﻧﺔ 
  ﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
ــ إﻋداد : ﺗﺗم ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻟﻣرﺣﻠﺔ إﺟراء ﻣﺳﺢ ﺷﺎﻣل ﻟﺑﯾﺋﺔ ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺣﺎﻟﻲ ﻣن ﺧﻼل 
  ( اﻷﻋﻣﺎل ، اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ، اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ ، اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ ) ورات ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺧراﺋط ﻟﻣﺧﺗﻠف ﻣﻧظ
  ــ ﺗﻘﯾﯾم أداء ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺣﺎﻟﻲ و اﻗﺗراح ﻣﺣﺎور اﻟﺗﺣﺳﯾن 
  ــ ﺗﺣدﯾد ﻗواﻋد اﻟﺗﻌﻣﯾر 
ــ ﺗﺣدﯾد اﻟﺧطوط اﻟﻌرﯾﺿﺔ ﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗطور ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻠﻰ ﻣﺧططﺎت اﻷﻋﻣﺎل 
  ﺔ ، اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ، اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ و اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾ
  
( IS ud noitulové’d elbic)ﺗﺗم ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻟﻣرﺣﻠﺔ ﺗﺣدﯾد دارﺋﺔ ﺗطور ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت   ﺗﺣدﯾد اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ 
  :ﻣن ﺧﻼل اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺎﻷﻧﺷطﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ 
اﻟذي ﯾﻬدف إﻟﻰ اﺧﺗﯾﺎر ( sop)ــ إﻋداد ﻣﺧطط ﺷﻐل اﻷراﺿﻲ ﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
ط ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﻧظورات ﻟﻠﻧظﺎم ﺳﯾﻧﺎرﯾو اﻟﺗﻌﻣﯾر اﻟذي ﺳﯾﺗم اﺳﺗﺧداﻣﻪ و ﻛذا ﺗﺻور ﺧراﺋ
  اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺳﺗﻬدف 
                                                

















  ــ ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء اﻟﻣﺗوﻗﻊ ﻟﺳﯾﻧﺎرﯾو اﻟﺗﻌﻣﯾر 
  ــ ﺗﻧظﯾم اﻟدارﺋﺔ
  
  ﻣﺧطط اﻟﺗﻘﺎرب
ﺗﺗﻌﻠق ﻫذﻩ اﻟﻣرﺣﻠﺔ ﺑﺗﺣرﯾر ﻣﺧططﺎت اﻷﻋﻣﺎل اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻛﻣﺧطط اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر  و 
دﯾد اﻟﺦ ﻛﻣﺎ ﯾﺗم ﺗﺣ...اﻟﺗﺟﻬﯾزات اﻟﻣﺎدﯾﺔ ، ﻣﺧطط اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت و ﺷراء اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت 
اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﻌﯾش ﻣﺷروع اﻟﺗﻌﻣﯾر ﻛﻣؤﺷرات اﻟﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ، إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺟﻣﻊ و 
  اﻟﺦ  ...ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻣؤﺷرات ، ﻛﯾﻔﯾﺎت إﻋﺎدة ﺿﺑط ﻣﺧطط اﻟﺗﻌﻣﯾر ﺗﺑﻌﺎ ﻟﻠﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺣﻘﻘﺔ 
  
  
  ﻣراﺟﻌﺔ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ
ﺷﻛل دوري ﻣن أﺟل اﻟﺗﺣﻘق ﻣن ﻣدى ﺗواﻓق اﻟدارﺋﺔ ﻣﻊ إﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ ﺗﺗم ﻫذﻩ اﻟﻣرﺣﻠﺔ ﺑ
ــ ﺗﻘﯾﯾم اﻷرﺑﺎح اﻟﻣﻧﺟزة : ﻣﺎل و ﻣدى ﻣﻼﺋﻣﺗﻬﺎ ﻣﻊ ﻣﺧطط اﻟﺗﻘﺎرب ، وذﻟك ﺑﺎﻟﻘﯾﺎم ﺑـــ اﻷﻋ
  ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﻊ ﻣﺎ ﺗم ﺗﺧطﯾطﻪ 
  ــ ﺗﻘﯾﯾم ﻧﺳﺑﺔ اﻟﺗﻘدم اﻟﻣﻧﺟزة ﻟﻠﻣﺷروع 
ﻣﻧذ ....( اﻟﺳوق ، اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ، اﻟزﺑون ، اﻟﻣوارد اﻟداﺧﻠﯾﺔ ) ــ ﺗﺣدﯾد ﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺣﯾط 
  ﻰ اﻟﻣﺷروع أﺧر ﻣراﺟﻌﺔ و ﺗﺣدﯾد ﺗﺄﺛﯾرﻫﺎ ﻋﻠ






















  :ﺧﻼﺻﺔ اﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻧﻲ
ﺧﺗﺎﻣﺎ ﻟﻬذا اﻟﻔﺻل ، ﻧﻘول أﻧﻪ ﻻ ﺑدﯾل اﻟﯾوم ﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻷﻟﻔﯾﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ ﻣن ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ 
وذﻟك ﺑوﺻﻔﻬﺎ ﺳﻼﺣﺎ ﻗوﯾﺎ ﻓﻲ اﺗﺟﺎﻩ ﺗﺣﻘﯾق  ،اﻟﺗﻌﻘﯾد و اﻟﻼﯾﻘﯾنﯾﻣﯾزﻩ  ﺎﻣ مﻫل اﻟﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻟﻠﻣﺣﯾط اﻟذي أظ
ﻓﻬذﻩ اﻟﻧظم اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓرﻋﺎ ﻣن ﻓروع ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻻدارﯾﺔ وﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﯾﻬﺎ ﺟﻣﯾﻊ ﻣﺳﯾري . اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻬﺎ
، ﻗد ﺷﻬدت ﺗﺧﺎذ اﻟﻘراراتاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻣﺎ ﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﯾوﻣﯾﺔ أو ﻟﺗدﻋﯾم ا
ﺧﻼل اﻷرﺑﻌﯾن ﺳﻧﺔ اﻟﻣﺎﺿﯾﺔ ﺗوﺳﻌﺎ ﻓﻲ أدوارﻫﺎ و ﻣﺟﺎﻻت ﺗﺄﺛﯾرﻫﺎ و اﺳﺗﺧداﻣﺎﺗﻬﺎ اذ ﻋرﻓت ﻧﺿﺟﺎ ﺗﺻﺎﻋدﯾﺎ 
ﻛﺎﻧت إﻧﺗﺎج ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﻠﯾﻪ ﺻﻌودا ﯾﺗﻪ ﻧﺣو أن ﺗﻛون أداة ﻟﺗﺟﻣﯾﻊ اﻷﻫداف اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ، ﺑدا ﻣوﺟﻬﺎ
وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻗﺎدت اﻟﻰ اﺣداث ﺗﻐﯾﯾرات ﺟذرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻛﺛﯾر   ،ﻻ إﻟﻰ اﻻﺗﺻﺎلﺗﺳﯾﯾر ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺛم وﺻو 
ﻣﻊ اﻟﺗﺣول ﻣن اﻟﺳﯾﺎﻗﺎت اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻟﻠﺟواﻧب اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻋﺎدة ﺗﻧظﯾﻣﻬﺎ ﻟﺗﺗواﻓق 
  .اﻟﺟدﯾد ﻟﻬﺎ و اﻟﻘﺎﺋم ﻋﻠﻰ اﻟﺗوﺟﻪ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ
ﺑﺎﺣﺛﯾن ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﺗﺣرﯾر وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﻋبء اﻟذي ﯾﺗﻔق ﻋﻠﯾﻪ ﺟل اﻟ ﻟﻬﺎ ورﻏم أن اﻷﺛر اﻷﻫم
أﻧﻬم ﯾؤﻛدون ﻋﻠﻰ أن  إﻻاﻷﻋﻣﺎل اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻟﻠﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻠﻰ اﻟﻘﺿﺎﯾﺎ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري، 
ﯾﻧظر اﻟﯾﻬﺎ ﻋﻠﻰ أﻧﻬﺎ ﻧﻔق ﻣظﻠم ﻣﺟﻬوﻟﺔ ﻋواﻗﺑﻪ ﺗﺧﺷﻰ اﻟﺧوض ﻓﯾﻪ ﻣﺎ زال اﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻟﯾس أﻣﺛﻼ اذ 
اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻧظم اﻟذي ﯾرﺟﻰ ﻣﻧﻪ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻘﯾﻣﺔ ،  اﻻﺳﺗﺧدامﺗﻣﻛن ﻣن ﻋدم اﺗﻔﺎﻗﻬم ﻋﻠﻰ اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻰ  ءوإ زا. 
رأﯾﻧﺎ أن اﻻﻣر ﯾﺗوﻗف ﻋﻠﻰ اﺣداث ﺗﻐﯾﯾرات ﻓﻲ اﻟﺳﯾﺎﻗﺎت اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻟﻠﺗﺳﯾﯾر ﻣن ﺧﻼل ﺗوظﯾف ﺑﻌض اﻵﻟﯾﺎت اﻟﺗﻲ 
ﻋﻣل ﺗﻛون آﻟﯾﺔ  ﻛﺈطﺎر،و ﺗﻌﻣل ﯾﺟﯾﺔ ﺗوﻓر ﺷروط ادارة اﻟﺧطر و ﺗﺧﻔﯾض اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف وﻗﯾﺎدة ذات رؤﯾﺔ اﺳﺗراﺗ
آﻟﯾﺔ اﻟﺗﻌﻣﯾر  ﻛﺑﻧﯾﺎن ﺗﻧظﯾﻣﻲ ﺗﺣﺗﻲ أﻣﺎ آﻟﯾﺔ اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻛﻌﻣود ﺗﺗوﺟﻪ و اﻟﺣوﻛﻣﺔ ﻛﺑﻧﯾﺎن ﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻓوﻗﻲ 
  .ﻣن ﺧﻼﻟﻪ اﻵﻟﯾﺗﯾن اﻟﺳﺎﺑﻘﺗﯾن
ﻫذا اﻟطرح ﯾﻧﻘﻠﻧﺎ اﻟﻰ ﺗﺻور وﺟود ﻋﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻷداء ﻓﺎن  ،ﺑذﻟكو 
































  :ﻟﺜـﺎﻟــــﺚﻞ اـــاﻟﻔﺼ
  






    :ﺗﻣﻬﯾد
ﯾﻌﺗﺑر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ ﻟﻠدراﺳﺔ ﻣن اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم اﻟﺗﻲ ﻧﺎﻟت وﻣﺎزاﻟت اﻟﻧﺻﯾب اﻷوﻓر ﻣن اﻻﻫﺗﻣﺎم و اﻟﺗﺣﻠﯾل ﻓﻲ 
اﻟﺑﺣوث و اﻟدراﺳﺎت اﻟﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ، وذﻟك ﻣن ﻣﻧطﻠق أن اﻟﻧظرة اﻟﻣﻌﺎﺻرة ﻷداء اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ ان اﻻداء اﻟﺑﺷري 
ﻟﻪ وﯾﺣﻘق ﻓﻲ آن واﺣد وﻋﻠﻰ اﻟﻣدى اﻟﺑﻌﯾد اﻻﺑداع اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ و ﻗدرة اﻟﺗﻧظﯾم ﻋﻠﻰ ﯾﻣﺛل اﻟرﻛﯾزة اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ 
ﻟذا، ﻓﺎن ﺑﻘﺎء و اﺳﺗﻣرارﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ أﺻﺑﺣﺎ رﻫﯾﻧﺗﻲ ﺗواﻓر ﻣﻬﺎرات وﻗدرات ﻓﻲ ﻣﺳﺗوى ﻣرﺗﻔﻊ ﻣن اﻟﻣوارد . اﻟﺗﻛﯾف
  .اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻣن ﻣﻧطق وﺣدوﯾﺔ اﻟﺑﻌد  وﻣﻊ ذﻟك،ﻓﺎن ﻣﻌرﻓﺔ ﺣﻘﯾﻘﺗﻪ ﺗﻔرض ﺗﻐﯾﯾر طﺑﯾﻌﺔ اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﻪ و اﻻﻧﺗﻘﺎل ﺑﻬﺎ 
ﻋﻠﻰ أن  llebpmaCاﻟﻘﺎﺋم ﻋﻠﻰ اﻻﻧﺟﺎز اﻵﻧﻲ ﻟﻠﻣﻬﻣﺔ اﻟﻰ ﻣﻧطق ﺷﻣوﻟﻲ ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ ﺗﻌددﯾﺔ اﻻﺑﻌﺎد، اذ ﯾؤﻛد 
ﻓﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﺎﺧﺗﯾﺎرﻫﺎ ﻟﻬذا اﻟﻣﻧطق اﻟﺟدﯾد ﺳﯾﺳﻣﺢ ﻟﻬﺎ ﺑﺎﻧﺗﻬﺎج و اﻻﻧﺧراط ﻓﻲ . اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻫو ﻣﺗﻌدد اﻷﺑﻌﺎد
ﻣﻊ ﻣرور اﻟوﻗت دﯾﻣوﻣﺔ اﻻداء اﻟﺑﺷري ﻓﻲ ظل ﻣﺣﯾط ﻻ ﯾﻌﺗرف اﻻ  ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر اﻟﺗﻲ ﺳﺗﺿﻣن ﻟﻬﺎ
ﻛﻣﺎ أن ﺗوﺟﻬﻬﺎ اﻟﻲ ﺗﺳﯾﯾرﻩ ﺳﯾﻧدرج أﯾﺿﺎ ﻓﻲ ﻓﻠﺳﻔﺔ اﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر اﻟﻬﺎدﻓﺔ . ﺑﺎﻟﺳﺑق و اﻟﺳرﻋﺔ ﻓﻲ رد اﻟﻔﻌل
ﯾﺎت اﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻻﺳﺗﺧدام اﻷﻣﺛل ﻟطﺎﻗﺎت و ﻗدرات اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﻧﺎﻏم ﻣﻊ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﻟﻣﻌط
  :وﻋﻠﯾﻪ، ﻓﺎن أﻫداف ﻫذا اﻟﻔﺻل ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ .اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ و ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻷﻋﻣﺎل
  ــ وﺿﻊ ﺗﻌرﯾف اﺟراﺋﻲ ﻟﻸداء اﻟﺑﺷري اﻟﺷﺎﻣل           
  ــ ﺗوﺿﯾﺢ ﻣﺳﺄﻟﺔ ﺗﻌددﯾﺔ أﺑﻌﺎد اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻓﻲ اطﺎر ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر           
  اطﺎر ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر ــ اﻻﺣﺎطﺔ ﺑﻣﻔﻬوم ﺗﺳﯾﯾر اﻻداء اﻟﺑﺷري ﻓﻲ           
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  : اﻟﻣﺑﺣث اﻷول
  اﻟﺗﺄﺻﯾل اﻟﻧظري: اﻷداء اﻟﺑﺷري 
ﻧﺎل و ﻻ ﯾزال اﻻﻫﺗﻣﺎم اﻟﻣﺗزاﯾد ﻣن طرف اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن  داء ﺑﺄﻫﻣﯾﺔ ﻛﺑرى ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت، اذﯾﺣظﻰ ﻣﻔﻬوم اﻷ
ﯾﯾر وذﻟك ﻣن ﻣﻧطﻠق أﻧﻪ ﯾﻣﺛل اﻟداﻓﻊ اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟوﺟود أي ﻣﻧظﻣﺔ و اﻟﻌﺎﻣل اﻷﻛﺛر و اﻟﻣﻣﺎرﺳﯾن ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺗﺳ
أن اﻟﻧظرة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ ﻟﻸداء ﺗﻌﺗﺑر اﻻداء اﻟﺑﺷري اﻟرﻛﯾزة اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻪ  ﻋﻠﻰ  ﻛﻣﺎ. اﺳﻬﺎﻣﺎ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﺳﺗﻣرارﯾﺗﻬﺎ 
و ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣورد اﻋﺗﺑﺎر أن اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﺎﻟﯾﺔ اﻷداء ﻫﻲ ﻣﻧظﻣﺔ أﻛﺛر ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ و أﻓﺿل و أﺳرع ﻓﻲ اﻟﻧﻣ
وﻋﻠﯾﻪ  .اﻟذي ﯾﺣﻘق ﻓﻲ آن واﺣد وﻋﻠﻰ اﻟﻣدى اﻟﺑﻌﯾد اﻻﺑداع اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ و ﻗدرة اﻟﺗﻧظﯾم ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻛﯾف اﻟﺑﺷري
 .ﺗﺳﻌﻰ اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣﺑﺣث ﺗﻧﺎول ﻛل ﻣن اﻻداء اﻟﺷﺎﻣل و اﻻداء اﻟﺑﺷري ﻣن ﺟواﻧﺑﻬﻣﺎ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ
  اﻟﻣﻔﻬوم و اﻟطﺑﯾﻌﺔ: اﻷداء :I   
  :  اءاﻷد ﻣﻔﻬومـــ  1
  :ﺗﻌرﯾف ﺧﺻﺎﺋص اﻷداء 1ـ 1
ﯾﻌﺗﺑر اﻷداء ﻣن اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم اﻟﺗﻲ ﻧﺎﻟت و ﻣﺎزاﻟت اﻟﻧﺻﯾب اﻷوﻓر ﻣن اﻻﻫﺗﻣﺎم و اﻟﺗﻣﺣﯾص و اﻟﺗﺣﻠﯾل ﻓﻲ 
ﺑﺷﻛل ﻋﺎم و ﺑﺎﻟﻣواﺿﯾﻊ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ ﺑﺷﻛل ﺧﺎص، و ذﻟك ﻣن   اﻟﺑﺣوث و اﻟدراﺳﺎت اﻟﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ
ﻛﻣﺎ ﯾﻌﺗﺑر اﻟﻌﺎﻣل اﻷﻛﺛر إﺳﻬﺎﻣﺎ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق ﻫدﻓﻬﺎ  ﯾﺔ ﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﻋدﻣﻪ،ﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟوﺟود أﻣﻧطﻠق أﻧﻪ ﯾﻣﺛل اﻟداﻓﻊ ا
  .اﻟرﺋﯾﺳﻲ أﻻ و ﻫو اﻟﺑﻘﺎء و اﻻﺳﺗﻣرارﯾﺔ
اﻟذي  remrofreP، اﻟﻣﺷﺗﻘﺔ ﻣن اﻟﻔﻌل ecnamrofrePﻟﻐوﯾﺎ، ﺗرﺟﻊ ﻛﻠﻣﺔ أداء إﻟﻰ اﻟﻠﻔظﺔ اﻟﻔرﻧﺳﯾﺔ اﻟﻘدﯾﻣﺔ 
 oTﺧﺎﻣس ﻋﺷر أﺧذت ﻣﻧﻬﺎ اﻟﻠﻔظﺔ اﻹﻧﺟﻠﯾزﯾﺔ ﻧﺟﺎز أو ﺗﻧﻔﯾذ، و ﻓﻲ اﻟﻘرن اﻟﻟث ﻋﺷر اﻛﺎن ﯾﻌﻧﻲ ﻓﻲ اﻟﻘرن اﻟﺛﺎ
و اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻧﻲ ﻓﻲ اﻟوﻗت ﻧﻔﺳﻪ إﻧﺟﺎز ﻋﻣﻠﯾﺔ أو ﻣﻬﻣﺔ و اﻟﻧﺟﺎح اﻟذي  ecnamrofrePاﻟﺗﻲ ﺗﻧﺑﺛق ﻣﻧﻬﺎ  emrofreP
ﺑﻌد ذﻟك أدﺧﻠت ﻫذﻩ اﻟﻛﻠﻣﺔ إﻟﻰ اﻟﻠﻐﺔ اﻟﻔرﻧﺳﯾﺔ ﻓﻲ ﺑداﯾﺔ اﻟﻘرن اﻟﺗﺎﺳﻊ ﻋﺷر ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﺳﺑﺎﻗﺎت . ﯾﻣﻛن ﺑﻠوﻏﻪ
ﺗﻌﺑﯾرا ﻋن اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺣﺳﻧﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺣﻘﻘﻬﺎ ﺣﺻﺎن ﻣﺎ، ﺛم اﻣﺗد اﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻬﺎ   secnamrofreP seLاﻟﺧﯾل ﺑﺻﯾﻐﺔ اﻟﺟﻣﻊ 
ﻋﻧد ﻧﻬﺎﯾﺔ ﻧﻔس اﻟﻘرن إﻟﻰ ﻋﺎﻟم اﻟرﯾﺎﺿﺔ ﻟﻠدﻻﻟﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺣﺳﻧﺔ ﻟرﯾﺎﺿﻲ أو ﻓرﯾق ﻣﻌﯾن، ﻟﯾﺗم ﺑﻌد ذﻟك ﺗﻌﻣﯾم 
 1. اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﻊ ﻗدوم اﻟﻌﻬد اﻟﺻﻧﺎﻋﻲ
ﻟﻰ إﻟﻰ وﻗﺗﻧﺎ اﻟﺣﺎﻟﻲ، ﻋرف ﻣﺣﺗواﻩ اﻟﺗﻌرﯾﻔﻲ ﺗطورا واﺳﻌﺎ و ﻛﺑﯾرا، ﻣﺎ ﺟﻌﻠﻪ وﻣﻧذ ﺑداﯾﺔ اﺳﺗﻌﻣﺎﻻﺗﻪ اﻷو  
، أي اﻟﺗﻲ ﺗﺗواﻓق (ségnopé stom)أو اﻟﻛﻠﻣﺎت اﻹﺳﻔﻧﺟﯾﺔ  )sesilav stom(اﻟﺣﻘﺎﺋﺑﯾﺔ اﻟﻛﻠﻣﺎتﯾﺻﻧف ﺿﻣن ﻗﺎﺋﻣﺔ 
اﻟﺗﻲ ﻣﯾزت و ﺗﺗداﺧل ﻣﻊ ﻛﻠﻣﺎت ﻛﺛﯾرة ﻛﻣﺎ ﺗﺣﻣل ﺗﻔﺳﯾرات واﺳﻌﺔ، و ﻫذا ﺑﻔﺿل اﻟﺗطورات اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ و ﻏﯾرﻫﺎ 
ﺣرﻛﯾﺔ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻟﺗﻲ ﻛﺎﻧت ﺑدورﻫﺎ داﻓﻌﺎ ﻗوﯾﺎ ﻟﺑروز ﻣداﺧل ﻋدﯾدة ﺗﻧﺎوﻟت ﻣﻔﻬوﻣﻪ و ﻗﯾﺎﺳﻪ ﻣن زواﯾﺎ 
  2:ﻓﻲ gniduaeB و eiovaS ,niroMﻫذﻩ اﻟﻣداﺧل ﺣددﻫﺎ . ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ
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ﻋﻠﻰ  ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ ﻓﻛرة ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ، ﻛﻣﺎ أن إﻧﺷﺎء اﻟﻘﯾﻣﺔ ﯾﻌﺗﻣد إﻣﺎ :اﻟﻣدﺧل اﻻﻗﺗﺻﺎدي 
 .ﻧﻣو اﻟﻧﺷﺎط أو ﻋﻠﻰ ﺳﯾﺎﺳﺔ رﺑﺣﯾﺔ اﻷﺳﻬم
ﯾﻌﺗﺑر أن اﻟﻣﻌﯾﺎر اﻟوﺣﯾد ﻟﻠﻘﯾﻣﺔ ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻷﻓراد، ﻣﻔﺗرﺿﺎ ﺑﺄن ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف  :اﻟﻣدﺧل اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ 
 . اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﯾؤدي ﺑﺎﻟﺿرورة إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ
 .ﺿﺢ ﻗدرات اﻟﻣﻧظﻣﺔﻛﻣﺎ و  .ﻓﻲ اﻟﺑﻘﺎء ﯾﻌﺗﺑر اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻛﻧظﺎم ﻏﺎﯾﺗﻪ ﺗﺗﻣﺛل :اﻟﻣدﺧل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ 
ﺗﺳﯾطر ﻋﻠﻰ ﻣﻔﻬوم اﻷداء، ﺑﺣﯾث أن ﻛل   (emsivitaleR)ﯾﻔﺗرض ﻋﻠﻰ أن اﻟﻧﺳﺑوﯾﺔ : اﻟﻣدﺧل اﻟﺳﯾﺎﺳﻲ 
  .ﻓرد ﯾﻣﺗﻠك ﻣﻌﺎﯾﯾر ﺧﺎﺻﺔ ﻟﻠﺣﻛم ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻣﻧظﻣﺔ
أن ﺿﺑط ﻣﻔﻬوﻣﻪ و ﺗﺣدﯾد اﻟﻣﺟﺎل اﻟدﻻﻟﻲ اﻟذي ﯾﻐطﯾﻪ ﯾﻌد إﻻ ورﻏم أن اﻟﻐﻣوض ﯾﻛﺗﻧف ﻓﻛرة اﻷداء، 
إﻟﻰ ان ﻣﻔﻬوم اﻻداء ﯾﺑﻘﻰ  nongiugruoBﻓﻘد ﺧﻠص . ﺎم اﻟﻣﺳﯾرﯾن و اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﻋﻠﻰ ﺣد ﺳواءﺿرورة ﻣﻠﺣﺔ أﻣ
 1: ﻗﺿﯾﺔ إدراك ﺗﺑﻌﺎ ﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻪ، أي أﻧﻪ ﯾﻌﺑر ﻋن ﺛﻼث ﻣﻌﺎﻧﻲ و ذﻟك ﻋﻠﻰ ﺣﺳب اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن، ﻓﻘد ﯾﻌﻧﻲ
 .ﺔﻣن ﻗﺑل اﻟﻣﻧظﻣ ةأي ﯾﻌﺑر ﻋن درﺟﺔ اﻧﺟﺎز و ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻟﻣﺳطر  (:tatlusér)اﻷداء ﻧﺗﯾﺟﺔ  
و ﯾﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻓﻲ ﺣد ذاﺗﻬﺎ و ﻟﯾﺳت اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ، ﺑﺣﯾث ﯾﻛون ﻫﻧﺎك أداء ﺣﯾن (: noitca)اﻷداء ﻓﻌل 
 .ﯾﻛون ﺑﺎﻹﻣﻛﺎن ﺗﺣﻘﯾق اﻻﻧﺗﻘﺎل ﻣن اﻟﻘدرات اﻟﻛﺎﻣﻧﺔ إﻟﻰ اﻹﻧﺟﺎز
و ﻫﻧﺎ ﯾﺷﯾر إﻟﻰ أن ﻗﯾﻣﺔ ﻣﻔﻬوم اﻷداء ﻋﻧد اﻟﻣﻣﺎرﺳﺔ ﺗرﺗﺑط ﺑﺎﻟﺣﻛم اﻟﺧﺎص (: etissuér)اﻷداء ﻧﺟﺎح 
وﻗد ﯾﻌﺗﺑر ( أو اﻟﻔرد)ﻓﻘد ﯾﻌﺗﺑر ﻣﺳﺗوى أداء ﻣﻌﯾن ﻣرﺗﻔﻌﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻣﻧظﻣﺔ (. أو اﻟﻔرد)ﻧظﻣﺔ ﻠﻣﻟاﻟﻘﯾﻣﻲ 
ﻛﻣﺎ ﻗد ﯾﺣﺻل أن ﺗﻛون ﻧﻔس اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﻣﺣﻘﻘﺔ ﻣن طرف . أﺧرى ( أو اﻟﻔرد) ﻣﻧﺧﻔﺿﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻣﻧظﻣﺔ 
 .اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ ﻣرﺣﻠﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻣن ﻣراﺣل ﺣﯾﺎﺗﻬﺎ أداء ﺟﯾد، وﻓﻲ ﻣرﺣﻠﺔ ﻣﺗطورة أداء ﺿﻌﯾف
م اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻻت ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺗﺳﯾﯾر، ﺗﺷﯾر إﻟﻰ أن اﻷداء ﯾﺗﺿﻣن ﻓﻲ آن واﺣد ﻣﻌﻧﯾﯾن ﻣن ﻫذﻩ و ﻣﻌظ
اﻟﻣﻌﺎﻧﻲ، ﯾﺗﻣﺛل اﻷول ﻓﻲ اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﻣوﺟﺑﺔ ﻟﻠﻧﺷﺎط و ﯾﺷﺎر إﻟﻰ ﻋﻛس اﻷداء ﺑﻧﺗﯾﺟﺔ ﻣﺗوﺳطﺔ أو ﺳﯾﺋﺔ، أﻣﺎ اﻟﺛﺎﻧﻲ 
ﯾر و ﻻ ﯾﺣﺻل ﻓﻲ آﺧر اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻓﻬو ﻋﺑﺎرة ﻋﻠﻰ اﻟﻔﻌل اﻟذي ﯾﻘود إﻟﻰ اﻟﻧﺟﺎح و ﯾﺗم ﺑﻧﺎءﻩ ﻋﻠﻰ طول ﻣراﺣل اﻟﺗﺳﯾ
اﻹﻧﺗﺎج " و آﺧرون ﺑﺄﻧﻪ  reilavehCﻓﻣن ﻣﻧطﻠق ﻛوﻧﻪ ﯾﻌﺑر ﻋن ﻓﻌل، ﻗد ﻋرﻓﻪ . اﻟﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ ﻛﻧﺗﯾﺟﺔ ﻣﺣﺻﻠﺔ
إﻟﺦ، أﻣﺎ ... اﻹﺟﻣﺎﻟﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ، ﯾﻧﺗﺞ ﻋن اﻟﺗوﻓﯾق ﺑﯾن اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻌواﻣل ﻛرأس اﻟﻣﺎل، اﻟﻌﻣل، اﻟﻣﻌرﻓﺔ،، 
ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﺄن ﻛل ﻋﺎﻣل ﺳﯾﻌطﻲ اﻷداء اﻟذي ﯾﺗﻧﺎﺳب ﻣﻊ ﻗدراﺗﻪ و ﻣﻊ  اﻷداء ﻓﯾﻧﺣدر ﻣﺑﺎﺷرﻩ ﻣن ﻋﻧﺻر اﻟﻌﻣل و
ﯾﻣﺛل ﻗﯾﺎم اﻟﻔرد ﺑﺎﻷﻧﺷطﺔ و اﻟﻣﻬﺎم اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺗﻛون ﻣﻧﻬﺎ " ، و ﻫو ﻣﺎ ﯾراﻩ آﺧرون ﺑﺄﻧﻪ  2" طﺑﯾﻌﺔ ﻋﻣﻠﻪ
   3".ﻋﻣﻠﻪ
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ل ﺣﻘﯾﻘﺔ ﺎ أن أداء ﻫذا اﻷﺧﯾر ﯾﻣﺛﺻﺣﯾﺢ أن ﻛﻠﻣﺔ أداء ﺗﺣﯾﻠﻧﺎ و ﻟو ﺑﺷﻛل ﺿﻣﻧﻲ إﻟﻰ اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري، ﻛﻣ
ﯾﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﻬﺎ اﻟﻣﺳﯾرون ﯾوﻣﯾﺎ، إﻻ أﻧﻪ ﻻ ﯾﻣﻛﻧﻪ ﻟوﺣدﻩ ان ﯾﻌﺑر ﻋن أداء اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻛﻛل دون إدراج ﺑﻘﯾﺔ أداء 
  .اﻟﻣوارد اﻷﺧرى، ﻣﺎ داﻣت اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺗﺣﻘق أﻫداﻓﻬﺎ ﻣن ﺧﻼل ﺗﻔﺎﻋل ﻣﺧﺗﻠف ﻣواردﻫﺎ
ﻔﻌﺎﻟﯾﺔ أو ﻣﺻطﻠﺢ أﻣﺎ ﻣن ﻣﻧطﻠق ﻛوﻧﻪ ﯾﻌﺑر ﻋن إﻧﺟﺎز أو ﻧﺗﯾﺟﺔ، ﻓﻘد ﻋرف و ﻫو ﻣﻘروﻧﺎ إﻣﺎ ﺑﻣﺻطﻠﺢ اﻟ
  .اﻟﻛﻔﺎءة، ﻛوﻧﻬﻣﺎ ﯾﻌﻛﺳﺎن إﻣﺎ ﻣدى ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻟﻣرﺳوﻣﺔ أو ﻣدى ﺣﺳن اﻟﺗﺻرف ﻓﻲ اﻟﻣوارد
ﻏﯾر أن ﻫذﻩ اﻟﻧظرة ﺗﺑﻘﻰ ﻗﺎﺻرة ﻷﻧﻪ ﻻ ﯾﻣﻛن اﻟﺣﻛم ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺑﻠﻐت أﻫداﻓﻬﺎ ﺑﺈرﺗﻔﺎع اﻻداء إذا ﻛﺎن 
ﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻛﻧت ﻣن ﺗوظﯾف ﻛﺎﻣل ﻟﻣواردﻫﺎ دون ذﻟك ﻗد ﻛﻠﻔﻬﺎ اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﻣوارد ﯾﻔوق ﻣﺛﯾﻼﺗﻬﺎ، وﻻ ﻋﻠﻰ ا
ﯾرى اﻟﻘﺳم اﻷﺧر ﻣن اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﺿرورة رﺑط اﻻداء ﺑﻣدى ﺑﻠوغ اﻟﻣﻧظﻣﺔ أﻫداﻓﻬﺎ  ،ﻣن أﺟل ذﻟك. ان ﺗﺣﻘق أﻫداﻓﻬﺎ
ﺑﻣﻌﻧﻰ ان ﯾﺗﺟﺳد اﻷداء ﺑﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻛﻔﺎءة  ،ﻣن ﺟﻬﺔ و ﻣدى اﻻﻗﺗﺻﺎد ﻓﻲ اﺳﺗﺧدام ﻣواردﻫﺎ ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى
ة ﻟﻣﻔﻬوم اﻟﺗﻲ ﺗﻌد اﺣدى اﻟدراﺳﺎت اﻟﻣﻬﻣﺔ و اﻟﻣﻣﻬد sreetSاﺳﺗﻧﺎدا ﻋﻠﻰ دراﺳﺔ  ﻘﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔواﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻘ
و ﻋﻠﻰ ﻫذا اﻷﺳﺎس ﻓﻘد ﻋرﻓﻪ  .اﻷداء و اظﻬﺎرﻩ اﻟﻰ اﻟواﻗﻊ اﻟﻌﻣﻠﻲ ﻷﻧﻪ ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ اﻟﺟﻣﻊ ﺑﯾن ﻫذﯾن اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾن
و اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﺳﺗﻐﻼﻟﻬﺎ ﺑﻛﻔﺎءة و اﻧﻌﻛﺎس ﻟﻛﯾﻔﯾﺔ اﺳﺗﺧدام اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟﻣواردﻫﺎ اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ " ﺑﺄﻧﻪ   ylimorB و relliM
 1".ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﺑﺻورة ﺗﺟﻌﻠﻬﺎ ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق أﻫداﻓﻬﺎ 
إن اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ ﻣﻔﻬوم اﻷداء ﻣن ﻣﻧطﻠق اﻟﻛﻔﺎءة و اﻟﻔﺎﻋﻠﯾﺔ ﯾﻌﻧﻲ اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺿﯾﻘﺔ، ﻓﺣﺗﻰ و  ،ﻓﻲ اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ
ﻓﻬﻲ ﻏﯾر ﻣﺿﻣوﻧﺔ  إن ﻛﺎﻧت ﺗﻠك اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﺗؤدي إﻟﻰ ﻣﺳﺗوﯾﺎت ﻣﻘﺑوﻟﺔ ﻣن اﻷداء ﻓﻲ اﻷﺟل اﻟﻘﺻﯾر و اﻟﻣﺗوﺳط،
ﻓﻲ اﻷﺟل اﻟطوﯾل، ﻷﻧﻪ ﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌﯾد اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻗد ﺛﺑت  ﺑﺄن اﻟﻧﺟﺎح ﯾﺗوﻗف ﻋﻠﻰ ﻗدرة اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻧﺎﻓس 
ﻲ أﻧﻪ ﻋﻠﯾﻬﺎ اﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ اﻧﺷﺎء و ﺗﻌظﯾم اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻟﻣﺧﺗﻠف اﻷطراف اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻬﺎ ﻟﺗﻛون ذات ﻧﻓﻲ اﻟﺳوق، ﻣﻣﺎ ﯾﻌ
ﻟﻣﺳﺎﻫﻣﯾن و أﺻﺣﺎب رؤوس اﻷﻣوال و إﻧﻣﺎ أﺻﺑﺢ ﺣق اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻓﺎﻟﯾوم ، ﻟم ﺗﻌد اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺣﻛرا ﻓﻘط ﻋﻠﻰ ا. أداء
ن ﻣﻘﺎﺑل ﻣﻧﻬﺎ ﻣﺧوﻻ ﻟﻸﻓراد اﻟذﯾن ﺳﺎﻫﻣوا ﺑﺟﻬودﻫم، ﻟﻠﻣوردﯾن ﻣﻘﺎﺑل ﺗورﯾداﺗﻬم، ﻟﻠﻣﺳﯾرﯾن ﻟﻘﺎء ﺗﻧظﯾﻣﻬم، وﻟﻠزﺑﺎﺋ
ن ﻣﻔﻬوم اﻷداء ﻓﻲ زاوﯾﺗﯾ socseB erreiP ,azodneM alraCﯾﻠﺧص  وﺿﻣن ﻫذا اﻟﺗوﺟﻪ.اﻗﺗﻧﺎءﻫم ﻣﻧﺗﺟﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ
    2:ﻫﻣﺎ
ﺗﻛﻠﻔﺔ، ﻓﻠﯾس ﻣن اﻟﺿرورة ﺣﺳب رأﯾﻬﻣﺎ أن  /اﻷداء ﻫو ﻛل و ﻓﻘط ﻣﺎ ﯾﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن اﻟﺛﻧﺎﺋﯾﺔ ﻗﯾﻣﺔ 
 .ﻧﺳﻣﻲ أداء ﻣﺎ ﯾﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺗﺧﻔﯾض اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ أو زﯾﺎدة اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻟوﺣدﻫﺎ
اﻷداء ﻫو ﻛل و ﻓﻘط ﻣﺎ ﯾﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ أي اﻷﻫداف ذات اﻟﻣدى اﻟطوﯾل و  
 .ﻓﻲ اﻟﺑﻘﺎء و اﻟﻧﻣو -ﺑﺎﺗﻔﺎق ﻣﻌظم اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن -ل اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻣﺛ
 3".ﯾﻣﺛل ﻗدرة اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق أﻫداﻓﻬﺎ اﻟطوﯾﻠﺔ اﻷﺟل" ﺑﺄﻧﻪ   amesreiW ,sniboRﻛﻣﺎ ﯾﻌﺑر ﻋﻧﻪ ﻛل ﻣن 
                                                
  .521 P ,9991 ,siraP ,donuD ,noitseg ed elôrtnoc ,htairoD ettigirB  1
 ,4991 ,siraP ,sebrehslam selbatpmoc de ,ecnamrofrep ed tnemeganam eL ,azodneM alraC ,socseB erreiP 2
 .912 P
 .774 ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ ،آﺧرون و اﻟﻐﺎﺑﻲ ﻣﻧﺻور ﻣﺣﺳن طﺎﻫر 3
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و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ، ﻓﺈن ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗﻔوق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ، ﻣﺎ ﻫو إﻻ ﺳﺑﯾل ﻟﺑﻘﺎء اﻟﻣﻧظﻣﺔ، و اﻟذي ﺑدورﻩ ﯾﺗﺄﺗﻰ ﻣن ﺧﻼل ﺗﻌظﯾم 
  .ي ﯾﺗﺿﻣن اﻻﺳﺗﻐﻼل اﻟﻛفء ﻟﻠﻣوارد و ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف ﺑﻔﻌﺎﻟﯾﺔاﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟذ
   
ﯾﻣﺛل ﻗدرة اﻟﻣﻧظﻣﺔ  ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻣﺎﺷﻲ ﻣﻊ ﻛل ﻣن اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت " ﺑﺄﻧﻪ   navEو ﻣن ﺑﺎب اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻧظﻣﯾﺔ، ﻋرﻓﻪ 
 ﯾﻣﺛل ﻣﺧرﺟﺎت اﻷﻧﺷطﺔ" ﺑﺄﻧﻪ  tiw ، أﻣﺎ1" اﻟﻧظﺎﻣﯾﺔ اﻷرﺑﻌﺔ، اﻟﻣدﺧﻼت، اﻟﻣﺧرﺟﺎت، اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت و اﻟﺗﻐذﯾﺔ اﻟﻌﻛﺳﯾﺔ
إن ﻫذﯾن اﻟﺗﻌرﯾﻔﯾن ﯾﻌﻛﺳﺎن اﻟﻧظرة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ ﻟﻸداء وﻓﻘﺎ ﻟﻣﺑﺎدئ ﻣدﺧل  .2" و اﻷﺣداث اﻟﺗﻲ ﺗﺷﻛل داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ
  .ﺛر ﻓﯾﻪؤ اﻟﻧظم اﻟذي ﯾﺄﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر اﻟﻌواﻣل اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ و اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻟﻠﻣﺣﯾط اﻟﺗﻲ ﺗ  ِ
ﺎءﻩ، ﺑرزت اﻟﺻﯾﻐﺔ ﯾظﻬر ﻣﻣﺎ ﺗﻘدم، أﻧﻪ ﻓﻲ ظل ﺗﻌدد اﻹﺳﻬﺎﻣﺎت اﻟﻔﻛرﯾﺔ ﻟﺗطوﯾر ﻣﻔﻬوم اﻷداء و إﻏﻧ
و ﻟﯾس (  exelpmoC erutcurtsnoC)اﻟﺷﻣوﻟﯾﺔ و اﻟﺗرﻛﯾﺑﯾﺔ ﻟﻠﻣﻔﻬوم، ﺣﺗﻰ أﻧﻪ أﺻﺑﺢ اﻟﺗﺣدث ﻋن ﺗرﻛﯾب ﻣﻌﻘد 
  :ﻓﻬو ﺑﺷﻛل ﻋﺎم ﯾﺗﻣﺣور ﺣول اﻵﺗﻲ. طﺎ ﻣﻘﺎﺳﺎ ﺑﺄﺑﻌﺎد و ﻣؤﺷرات ﻣﺣدودةﻣﻔﻬوﻣﺎ ﻣﺑﺳ
 .ﯾﻌﻛس ﻗدرة اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق أﻫداﻓﻬﺎ اﻟﻘﺻﯾرة و اﻟطوﯾﻠﺔ 
 .ﺧدام اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﻣواردﻫﺎ اﻟﻣﺗﺎﺣﺔﯾﻌﺑر ﻋن ﻣدى اﺳﺗ 
 .اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﯾﻌﻛس ﻣدى أﻣﺛﻠﯾﺔ 
 .ﯾﻌﻧﻰ ﺑﺈﻧﺷﺎء و ﺗﻌظﯾم اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻟﺟﻣﯾﻊ اﻷطراف اﻟﻔﺎﻋﻠﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ 
ﻛس ﻣدى ﻧﺟﺎح اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﻗدرﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻛﯾف ﻣﻊ اﻟﺑﯾﺋﺔ وﻓق أﺳﺳﻬﺎ ﻌﻓﺎﻷداء ﻧﺷﺎط ﺷﻣوﻟﻲ ﻣﺳﺗﻣر ﯾ ،اإذ
  .وﯾﻠﺔ اﻷﺟلطو وﻓﻘﺎ ﻟﻣﺗطﻠﺑﺎت  ﻧﺷﺎطﻬﺎ، وﻋﻠﻰ ﺿوء اﻷﻫداف اﻟو ﻣﻌﺎﯾﯾر ﻣﺣددة ﺗﺿﻌﻬﺎ ﻫﻲ ﻧﻔﺳﻬﺎ، 
ﯾﻠﻲ ﺑﻌض ﺧﺻﺎﺋص ﻫذا اﻟﻣﻔﻬوم، ﻋﻠﻬﺎ ﺗﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ إزاﻟﺔ  و ﻣن أﺟل اﻟﺗوﺿﯾﺢ أﻛﺛر ﻟﻣﻔﻬوﻣﻪ، ﻧورد ﻓﯾﻣﺎ
 3:اﻟﻐﻣوض اﻟذي ﯾﻛﺗﻧف ﻣﺣﺗواﻩ اﻟﺗﻌرﯾﻔﻲ
ﻻداء، اﻗﺗرﺣوا ا ﺛﯾن اﺳﺗﺧدام ﻣدﺧل ﺷﺎﻣل ﻋﻧد دراﺳﺔﻓﻲ ظل ﺗﻔﺿﯾل أﻏﻠب اﻟﺑﺎﺣ :اﻷداء ﻣﻔﻬوم ﺷﺎﻣل 
ﯾر اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ، و ﻏﻟذﻟك ﻣﺟﻣوﻋﺔ واﺳﻌﺔ ﻣن اﻟﻣؤﺷرات اﻟﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ ﻟﻘﯾﺎﺳﻪ، ﺗﺿم ﻛل اﻟﻣؤﺷرات اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ و اﻟﻣؤﺷرات 
ذﻟك ﻷن اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﯾوم ﺑﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ وﺟود ﻋرض ﻣﺗوازن ﻟﻠﻣؤﺷرات ﺣﺗﻰ ﺗﻛون ﻟﻬم رؤﯾﺔ ﻣﺗﻌددة اﻷﺑﻌﺎد و ﻓﻲ 
 .(.إﻟﺦ... ﻋﻣﻼء، ﻣوردﯾن، أﻓراد، ﻣﺟﺗﻣﻊ،  ﻣﺳﺎﻫﻣﯾن،)وﻗت واﺣد، ﻧﺣو ﺟﻣﯾﻊ اﻷطراف اﻟﻣﻬﺗﻣﺔ ﺑﻬﺎ 
ﯾﺧﺗﻠف ﻣدﻟول اﻷداء ﺑﺎﺧﺗﻼف ﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾﻪ، ﺣﯾث أﻧﻪ ﯾﻌﻧﻲ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﺳﺎﻫﻣﯾن اﻷرﺑﺎح  :اﻷداء ﻣﻔﻬوم واﺳﻊ 
ﻓﻲ  .و ﻟﻠﻣﺳﯾرﯾن اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻧﺎﻓس و اﻟﻣردودﯾﺔ، أﻣﺎ ﻟﻸﻓراد ﻓﻘد ﯾﻌﻧﻲ اﻷﺟور اﻟﺟﯾدة أو ﻣﻧﺎخ اﻟﻌﻣل اﻟﻣﻼﺋم
ون ﻧوﻋﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺎت و اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻘدﻣﻬﺎ ﻟﻪ اﻟﻣﻧظﻣﺔ، وﻫذا ﻣﺎ ﯾطرح اﺷﻛﺎﻟﯾﺔ ﺻﻌوﺑﺔ ﺣﯾن ﻗد ﯾﻌﻧﻲ ﻟﻠزﺑ
  .ﺿﺑطﻪ و ﻗﺑوﻟﻪ وﻓﻘﺎ ﻟﻣﻌﺎﯾﯾر ﻣﻌﺗﻣدة ﻣن ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻔﺎﻋﻠﯾن داﺧل و ﺧﺎرج اﻟﻣﻧظﻣﺔ
                                                
 اﻟوراق، دار ،1ط ،اﻟﻣﻌﺎﺻرة اﻹدارﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣﻔﺎﻫﯾم ﻋﻼﻗﺗﻬﺎ و اﻟﻣﺗﻌﻠﻣﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ اﻟﺗﻌﻠم اﻟﻌﺑﺎدي، دﺑﺎس ﻓوزي ﻫﺎﺷم اﻟﺑﻐدادي، ﺣﺳن اﻟﻬﺎدي ﻋﺎدل 1
 .063 ص ،0102 اﻷردن،
 .874 ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ اﻟﻐﺎﺑﻲ، ﻣﻧﺻور ﻣﺣﺳن طﺎﻫر 2
 ,siraP ,63 °N ,HRG ed euver ,secivres sed ecnamrofrep te eniamuh secruosser sed noitseg ,niuqluaS.Y.J  3
 .02 P ,0002
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إن اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗﻲ ﯾﺗﺣدد ﻋﻠﻰ أﺳﺎﺳﻬﺎ اﻷداء ﺳواء ﻛﺎﻧت ﻣن داﺧل أو ﺧﺎرج : اﻷداء ﻣﻔﻬوم ﻣﺗطور 
ﻓﺎﻟﻌواﻣل اﻟﻲ ﺗﺗﺣﻛم ﻓﻲ ﻧﺟﺎح اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻷوﻟﻰ ﻣن دورة ﺣﯾﺎﺗﻬﺎ . و ﻣﺗﺟددة اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺗﻛون ﻣﺗﻐﯾرة
ﻟذا ﻓﺈن اﻟﺗﺣدي . ﺗﻛون ﻏﯾر ﻣﻼءﻣﺔ ﻟﻠﺣﻛم ﻋﻠﻰ أداء ﻣﻧظﻣﺔ ﺗﻣر ﺑﻣرﺣﻠﺔ اﻟﻧﻣو أو اﻟﻧﺿﺞ( ﻣرﺣﻠﺔ اﻻﻧطﻼق)
ﺗﻘﻧﯾﺔ و اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ و اﻷﺳﺎﺳﻲ اﻟذي ﯾواﺟﻬﻬﺎ ﻓﻲ ﻛل ظرف ﻫو إﯾﺟﺎد اﻟﺗوﻟﯾﻔﺔ اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻣن اﻟﻌواﻣل اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻟ
 1.اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻣن أﺟل ﺗﺣﻘﯾق أداء ﺟﯾد
إن ﻣﻌرﻓﺔ ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻷداء ﻣن ﺧﻼل ﻗﯾﺎم اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﺎﻟﻘﯾﺎس و اﻟﺗﻘﯾﯾم  :اﻷداء ذو أﺛر رﺟﻌﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
ﯾﺗرﺗب ﻋﻧﻪ اﺗﺧﺎذ اﻹﺟراءات اﻟﺗﺻﺣﯾﺣﯾﺔ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻋدم ﺗﺣﻘق اﻟﻣﺳﺗﻬدف، و ذﻟك ﺑﺈﻋﺎدة اﻟﻧظر ﻓﻲ اﻟﺑراﻣﺞ و 
  2.ﻟﺧﯾﺎرات اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔﺧطط و ﺣﺗﻰ ﻓﻲ ااﻟ
ﯾﺗﺣدد اﻷداء ﺑﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻌواﻣل ﻣﻧﻬﺎ ﻣﺎ ﯾﻛﻣل ﺑﻌﺿﻬﺎ اﻟﺑﻌض، و : اﻷداء ﻣﻔﻬوم ﻏﻧﻲ ﺑﺎﻟﺗﻧﺎﻗﺿﺎت 
ﻣﻧﻬﺎ ﻣﺎ ﯾﻛون ﻣﺗﻧﺎﻗﺿﺎ، و ﯾظﻬر ﻫذا اﻟﺗﻧﺎﻗض ﻣﺛﻼ ﻋﻧدﻣﺎ ﺗﺳﻌﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق ﻫدف ﺧﻔض اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف و 
ﻟﺧﻔض ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن و اﻟﺣﻔﺎظ ﻓﻲ ﻧﻔس  ﻟﻣﻧﺗوج أو اﻟﺳﻌﻲاﻟﺳﻌﻲ ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟوﻗت إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق ﺗﺣﺳﯾن ﺟودة ا
اﻟﻛﺑﯾر ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﻣﺣﺎوﻟﺔ اﻟﺗوﻓﯾق و اﻟﺗﻧﺳﯾق ﻟذا ﻓﺎن اﻟﺗﺣدي  ...اﻟوﻗت ﻋﻠﻰ اﻟروح اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ ﻟﻬم
 3.ﺑﯾن اﻷﻫداف اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﻛل أﺻﺣﺎب اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ و ﻣﻌرﻓﺔ ﻛﯾﻔﯾﺔ ﺗﻘﺎﺳﻣﻬﺎ
 :اﻷداءﻣﺳﺗوﯾﺎت و ﻣﺻﺎدر  2ـ 1
ﯾم اﻟﻣﻧظﻣﺔ إﻟﻰ ﻣﺳﺗوﯾﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗﻐﯾر ﺣﺟﻣﻬﺎ و ظﻬور اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻌﻣﻼﻗﺔ و ﻛذا ﺗﻘﺳ ﺿوء ﻋﻠﻰ
ﺗطور اﻟﻔﻠﺳﻔﺔ اﻟﺗﻲ ﺗؤﻣن  ﺑﻬﺎ اﻹدارة، ﻓﺈن اﻷداء ﻛظﺎﻫرة ﻣﺗﻌددة اﻷﺑﻌﺎد ﺗﺗﺣرك ﺧﯾوطﻬﺎ ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ اﻻﺗﺟﺎﻫﺎت و 
داﺧﻠﯾﺔ و اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ، ﺗﺗﻛون ﻓﻲ ﻛﻣﻧظوﻣﺔ ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ ﻟﻧﺗﺎﺋﺞ أﻋﻣﺎل اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ ﺿوء ﺗﻔﺎﻋﻠﻬﺎ ﻣﻊ ﻋﻧﺎﺻر ﻣﺣﯾطﻬﺎ اﻟ
 4:اﻟﻐﺎﻟب ﻣن ﺛﻼث ﻣﺳﺗوﯾﺎت ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ
 .أداء اﻷﻓراد ﻓﻲ إدارة وﺣداﺗﻬم اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣﺗﺧﺻﺻﺔ 
 .أداء اﻟوﺣدات اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲ إطﺎر اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ 
 .أداء اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻲ إطﺎر اﻟﻣﺣﯾط اﻻﻗﺗﺻﺎدي و اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ و اﻟﺛﻘﺎﻓﻲ 
اﻟﺷﺎﻣل ﻋﻠﻰ ﻫذﻩ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت، إﻻ أﻧﻪ ﯾﺧﺗﻠف ﻛل ﻣﺳﺗوى ﻣﻧﻬﺎ ﻟو أﺧذ ﻣﻧﻔردا، و ﺑرﻏم اﺷﺗﻣﺎل ﻣﻔﻬوم اﻷداء 
ﻓﺎﻷداء اﻟﻣؤﺳﺳﻲ ﯾﺧﺗﻠف ﻋن اﻷداء اﻟﻔردي و أداء اﻟوﺣدات اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، ﻷﻧﻪ ﻓﻲ اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ ﻣﺣﺻﻠﺔ ﻟﻛﻠﯾﻬﻣﺎ 
  5.ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺗﺄﺛﯾرات اﻟﻣﺣﯾط اﻻﻗﺗﺻﺎدي و اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ و اﻟﺛﻘﺎﻓﻲ ﻋﻠﯾﻬﻣﺎ
ﺑﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس ﻣن اﺟل ﺗﺣدﯾد ﻣﺎ أﻧﺟزﻩ ﻣن أﻫداف، ﺣﯾث ﯾﻣﻛن اﻋﺗﺑﺎر ﻫذا ﻓﻠﻠﻔرد أداء ﯾﻣﻛن ﻗﯾﺎﺳﻪ 
ﻣﻊ اﻫﺗﻣﺎﻣﻪ . اﻟﻌﻣل، ﻣن أﻋﻣﺎل اﻟرﻗﺎﺑﺔ ﯾﻣﺎرﺳﻪ اﻟﻣﺳﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻟﻠوﻗوف ﻋﻠﻰ ﺣﺳن ﺳﯾر ﻋﻣل اﻟﻔرد ﻓﻲ وﺣدﺗﻪ
                                                
 P ,0002 ,siraP ,53 °N ,HRG euver ,noitca’l à leér ud ,snes ud ecnegremé  te euqigétarts egatolip ,ibrahG.J1
  .73
 .931 P ,962 °N ,étilibatpmoc ed esiaçnarf euver ,ecnamrofrep al riniféd tuaf li iuo ,sabeL .M  2
 .dibI 3
 .932 P ,9991 ,siraP ,trebiuv eiriarbil ,elaicos noitseg ed elôrtnoC ,yrotraM dranreB 4
 .81 ص ،8002 اﻟﻘﺎﻫرة، ﻟﻠﺟﺎﻣﻌﺎت، اﻟﻧﺷر دار ،اﻟدوﻟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﻲ اﻷداء ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣرﺟوﺷﻲ، ﺳﺎﻣﺢ ﻣﺣﻣود أﯾﺗن 5
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و ﻟﻠوﺣدة أو . ﺗﯾﺟﯾﺔﺑﺗوﻓﯾر اﻟﺗﻧﺎﺳق ﺑﯾن أﻋﻣﺎل اﻷﻓراد و اﺗﻔﺎﻗﻬﺎ ﻣﻊ اﻻﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ و أﻫداﻓﻬﺎ اﻻﺳﺗرا
اﻟﻘﺳم أداء ﯾﻣﻛن ﻗﯾﺎﺳﻪ ﺑﻣﺟﻣوﻋﺔ أﺧرى ﻣن اﻟﻣؤﺷرات، ﻋﺎدة ﻣﺎ ﺗﻛون ﻣﻘﺎﯾﯾس ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ، ﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻣدى ﻗرب 
ﯾرة ﺗﺧرج ﻋن ﻧطﺎق وﺣدة اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﯾﺗﺿﺢ أن ﻫﻧﺎك ﻋواﻣل ﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻛﺛ ،و ﻫﻛذا. اﻟﻣﻧظﻣﺔ أو اﺑﺗﻌﺎدﻫﺎ ﻋن اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ
ن  ﻣن اﻟﺟور اﻟﺣﻛم ﻋﻠﻰ ﻫذا اﻷداء ﺑرﻏم ﺗﺄﺛﯾر ﻫذﻩ اﻟﻌواﻣل أو ﻓﻲ ﻌﻛس ﺑﺎﻟﺿرورة ﻋﻠﻰ أداءﻫﺎ و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﻛو ﺗﻧ
  .ﻏﯾﺎب ﺗﺄﺛﯾرﻫﺎ ﻋﻠﯾﻪ
ﺗﺑرز ﺿرورة اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﻧوع ﺟدﯾد ﻣن ﻗﯾﺎس اﻷداء اﻟﻣؤﺳﺳﻲ اﻟذي ﯾﺄﺧذ ﻓﻲ اﻋﺗﺑﺎرﻩ أداء اﻟﻔرد و أداء  ،و ﻣن ﻫﻧﺎ
ﺎﺳﻪ  اﻟوﻗوع ﻓﻲ ﺧطﺄ ﻓﻬو ﯾﺟذب اﻟﻘﺎﺋﻣﯾن ﻋﻠﻰ ﻗﯾ. اﻟوﺣدة ﻋﻠﻰ ﺿوء اﻟﻣؤﺛرات اﻟداﺧﻠﯾﺔ و اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻣﻌﺎ
. اﻟﺳﻠوﻛﯾﺎت ﺗﺟزﯾﺋﯾﺔ اﻟﺗﺻرف إذا ﻫم اﻋﺗﻣدوا ﻋﻠﻰ إﻟﻣﺎم ﺑﺟزﺋﯾﺔ اﻟﻘﯾﺎس دون اﻋﺗﺑﺎر ﻟﺑﻘﯾﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺎت اﻟﻣﻛوﻧﺔ ﻟﻪ
، ﯾؤدي ﻓﻲ ﺢ ﻋﻠﻰ ﺣﺳﺎب ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔﻓﺎﻟﺳﻠوﻛﯾﺎت ﺗﺟزﯾﺋﯾﺔ اﻟﺗﺻرف ﻗد ﺗﺧﻠق ﺗﻌﺎرض ﻓﻲ اﻟﻣﺻﺎﻟ
  .اﻟﻧﻬﺎﯾﺔ إﻟﻰ ﺟﻣود وﻋﻘم اﻹدارة
 1:ﻧﻪ ﻓﻲ ظل ﻫذا اﻟﺗﻘﺳﯾم، ﻓﺈن اﻻداء اﻟﻣﻘﺎس ﯾﻛون ﻧﺎﺗﺟﺎ ﻣن ﻣﺻدرﯾن ﻫﻣﺎو ﺑﺷﻛل ﻋﺎم، ﻓﺈ
ﻫو أداء ﻣﺗﺄﺗﻲ ﻣن ﻣواردﻫﺎ اﻟﺿرورﯾﺔ ﻟﺳﯾر ﻧﺷﺎطﻬﺎ ﻣن ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ، ﻣﺎﻟﯾﺔ و ﻣﺎدﯾﺔ،  :اﻷداء اﻟداﺧﻠﻲ 
 :أي أﻧﻪ ﯾﻧﺗﺞ أﺳﺎﺳﺎ ﻣن اﻟﺗوﻟﯾﻔﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
ﻣورد اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻗﺎدر ﻋﻠﻰ ﺻﻧﻊ ﻫو أداء أﻓراد اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟذﯾن ﯾﻣﻛن اﻋﺗﺑﺎرﻫم : اﻷداء اﻟﺑﺷري 
 .اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻣن ﺧﻼل ﺗﺳﯾﯾر ﻣﻬﺎراﺗﻬم
 .ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﻗدرة اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻠﻰ اﺳﺗﻌﻣﺎل اﺳﺗﺛﻣﺎراﺗﻬﺎ ﺑﺷﻛل ﻓﻌﺎل: اﻷداء اﻟﺗﻘﻧﻲ 
 .ﯾﻛﻣن ﻓﻲ ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﺗﻌﺑﺋﺔ و اﺳﺗﺧدام اﻟﻣوارد اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ: اﻷداء اﻟﻣﺎﻟﻲ 
ﻓﻲ اﻟﻣﺣﯾط اﻟﺧﺎرﺟﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ، ﺑﻣﻌﻧﻰ أن  ﻫو اﻷداء اﻟﻧﺎﺗﺞ ﻋن اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث: اﻷداء اﻟﺧﺎرﺟﻲ 
ﻓﻬذا اﻟﻧوع ﻣن اﻷداء ﯾظﻬر . ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﻻ ﺗﺗﺳﺑب ﻓﻲ إﺣداﺛﻪ و ﻟﻛن اﻟﻣﺣﯾط اﻟﺧﺎرﺟﻲ ﻫو اﻟذي ﯾوﻟدﻩ
ﺑﺻﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺟﯾدة اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻛﺎرﺗﻔﺎع رﻗم اﻷﻋﻣﺎل ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﺧروج أﺣد 
ﻟﻣﺿﺎﻓﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻻﻧﺧﻔﺎض أﺳﻌﺎر اﻟﻣوارد و اﻟﺳوق أو ارﺗﻔﺎع اﻟﻘﯾﻣﺔ ا اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﯾن ﻣن
  إﻟﺦ... اﻟﻠوازم
  :اﻷداء ﻣﻘﺎرﺑﺎت ـ2
ﺗﺗطﻠب اﻟدراﺳﺔ اﻟﻣﻌﻣﻘﺔ ﻛﯾﻔﯾﺔ ﺗﺣﻘﯾق اﻷداء ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ، أو ﻣﻌرﻓﺔ اﻷﺳﺑﺎب اﻟﺗﻲ ﺗﺟﻌل ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة 
و . ظرﯾﺔ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻔﻛرة اﻻداءاﻟﻧأﻓﺿل أداءا ﻣن ﻣﺛﯾﻼﺗﻬﺎ، ﺿرورة ﺗﺣدﯾد و ﺗﺣﻠﯾل اﻟﺧطوط اﻟﻛﺑرى و اﻟﺟذور 
 2: اﻟﻧظرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻗدﻣت ﻣﺳﺎﻫﻣﺎت ﻛل ﻣن ﺿﻣن ﻫذا اﻹطﺎر ﻧﺟد أن أﻫم اﻟﻣﻘﺎرﺑﺎت
 .ﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻷداء ﻋن طرﯾق اﻟﺗﻧظﯾم 
 .ﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻷداء ﻋن طرﯾق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ 
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 .ﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻷداء ﻋن طرﯾق اﻷﻓراد 
 :ﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻷداء ﻋن طرﯾق اﻟﺗﻧظﯾم 
ﻣﻔﻛرﯾﻬﺎ و ﻋﻠﻰ رأﺳﻬم راﺋد  ﻧظرة ف اﻷول ﻣن اﻟﻘرن اﻟﻣﺎﺿﻲ، ﺣﯾث ﺗﺟﺳدتﺳﯾطرت ﻫذﻩ اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ ﻓﻲ اﻟﻧﺻ
، ﻓﻲ أن أداء اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣﺗوﻗف ﻋﻠﻰ ﻧوﻋﯾﺔ rolyaT .Fاﻟﺗﺳﯾﯾري و ﺻﺎﺣب ﻧظرﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾم اﻟﻌﻠﻣﻲ ﻟﻠﻌﻣل  اﻟﻔﻛر
ﺗﻧظﯾﻣﻬﺎ اﻟذي ﯾﻔرض ﺷروطﻪ ﻋﻠﻰ اﻟﻧظﺎم اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﺑر ﻫﯾﻛﻠﺔ اﻟﻌﻣل و ﻣﺟﻣوع اﻟﻣﻬﺎم اﻟﺗﻲ ﺗﺣدد 
ﻓﻛﺎﻧت ﺑذﻟك أﻏﻠب اﻟﻬﯾﺎﻛل   1.ﻟﻘدرات اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ اﻟﻣطﻠوﺑﺔ، أي ﻓﻲ إطﺎر ﻣﺎ أﺳﻣﺎﻩ ﺑدراﺳﺔ اﻟﺣرﻛﺔ و اﻟزﻣنا
اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻣرﻛزة ﻋﻠﻰ اﻟﺳﻠﻣﯾﺔ و ﻛﺛرة اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻬرﻣﯾﺔ، ﻋﻠﻰ اﻋﺗﺑﺎر أن اﻷﻓراد ﯾﻛوﻧون أﻛﺛر ﻛﻔﺎءة ﻛﻠﻣﺎ ﻛﺎﻧوا 
ﺎﻏﻠﺔ ﻛﻠﻣﺎ أدى ذﻟك إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق ﻣﺳﺗوﯾﺎت ﻣﺗﺧﺻﺻﯾن، وﻛﻠﻣﺎ ﺗﺟﺳد اﻟﺗطﺎﺑق ﺑﯾن ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻣﻧﺻب و ﻣؤﻫﻼت ﺷ
  : و ﯾﻣﻛن ﺗﻣﺛﯾل ﻫذا اﻟﺗﺻور ﺑﯾﺎﻧﯾﺎ ﻛﻣﺎﯾﻠﻲ. أﻋﻠﻰ
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ل ﺳﻌﯾﺎ ﻟﻠﺗﻛﯾف ﻣﻊ ﺗﻐﯾرات و ﺑﻧﺎءا ﻋﻠﻰ ﻫذا اﻟطرح، ﻓﺈن اﻷداء اﻗﺗﺻر ﻣﻔﻬوﻣﻪ ﻟﻣدة طوﯾﻠﺔ ﻓﻲ إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣ 
اﻟﻣﺣﯾط، ﻏﯾر أن اﻟﺗﻘدﯾر اﻟﻣﺑﺎﻟﻎ ﻓﯾﻪ ﻟﻠﺗﻧظﯾم ﻟم ﯾﺧدم ﻛﺛﯾرا اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻓﯾﻣﺎ ﺑﻌد، ﻣﻣﺎ ﻧﺟم ﻋن ذﻟك ظﻬور ﻣﻘﺎرﺑﺔ 
  .ﺎرات اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔاﻟﻬﯾﻛﻠﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ و ﺗﺳﺗﺟﯾب ﻟﻺﻧﺗظﺟدﯾدة ﻣﺳﺗﻘﻠﺔ ﻋن ﻣﻔﻬوم 
  :ﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻷداء ﻋن طرﯾق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ 
ﻲ ﺣﻘﻘﺗﻬﺎ اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﺑﻌدم أﺧذﻫﺎ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر ﻣﺗﻐﯾر اﻟﺳوق، اﺳﺗدﻋت ﺿرورة إن اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺳﻠﺑﯾﺔ اﻟﺗ
وﺟود ﻣﻘﺎرﺑﺔ ﺟدﯾدة ﺗﺄﺧذ ﻓﻲ اﻟﺣﺳﺑﺎن اﻟﺗطورات اﻟﺗﻲ ﯾﺷﻬدﻫﺎ ﻣﺣﯾط اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻋﻧد ﺗﺣدﯾد ﻣﻔﻬوم اﻷداء، ﺣﯾث 
ﺳوﯾق ﻛﻌﻠم و ﻓن، ﺗﻣﺛﻠت أﻫم ﻫذﻩ اﻟﺗطورات ﻓﻲ اﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺟدﯾدة اﻟﺗﻲ أﺻﺑﺣت اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺗواﺟﻬﻬﺎ ﻣﻊ ﺗطور اﻟﺗ
ﻛل ﻫذﻩ  2.و ظﻬور اﻟﻔﻛر اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻓﻲ اﻹدارة و اﻻﺗﺟﺎﻩ اﻟﻣﺗزاﯾد ﻟﺗطﺑﯾق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﺳﯾﯾر
.  ﻟﺗﺣﻘﯾق أﻓﺿل اﻷداء ﺟﺎح و ﻣن ﺛم ﻋﻠﻰ اﻟوﺳﯾﻠﺔ اﻟﻣﺗﺑﻧﺎةاﻟﻣﺳﺗﺟدات و ﻏﯾرﻫﺎ أﺛرت ﺑﺷﻛل واﺿﺢ ﻓﻲ ﺷروط اﻟﻧ
ة رﺑط اﻷداء ﺑﺎﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺑدﻻ ﻣن اﻟﺗﻧظﯾم، ﺑﺣﯾث ﺗﻛون ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﻓﺗﻣﺛل اﻟﺣل ﻓﻲ ﻧﻬﺎﯾﺔ اﻟﺧﻣﺳﯾﻧﺎت ﻓﻲ ﺿرور 
  .ﯾﺗم ﺗﺣدﯾد اﻟﻬﯾﻛﻠﺔ اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻧﻪ ﻋﻠﻰ ﺿوء اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧﺗﻘﺎةﻓﻲ ﻫذﻩ اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ ﻣﺗﻐﯾرة ﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻼﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ، أي أ
ﺑﻧوع ﻣن اﻟﺣرﯾﺔ ﺷرﯾطﺔ ﻛﻣﺎ ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻸﻓراد ،ﻓﺎﻟﺗﻧظﯾم اﻟﻌﻠﻣﻲ ﻟﻠﻌﻣل ﻣوﺟود ﻟﻛن ﻻ ﯾﻠﻌب اﻟدور اﻟرﺋﯾﺳﻲ ﻓﻲ اﻷداء 
ﻟذﻟك اﻗﺗﺻر ﺗﺣدﯾد اﻷداء ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻔﻬوم . أن ﯾﻛوﻧوا ﻣﺣﺎﯾدﯾن أﻣﺎم أي ﺗﻐﯾﯾر ﺗﻔرﺿﻪ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ
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اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ، ﺑﺣﯾث ﻟم ﯾﻌد ﯾﻌﺑر ﻋن ﺗﺧﻔﯾض اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف ﻓﻘط ﻛﻣﺎ ﻛﺎن ﻓﻲ اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ، و إﻧﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﺗﻲ 
 :ر ﺑﯾﺎﻧﯾﺎ ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲو ﯾﻠﺧص ﻫذا اﻟﺗﺻو . ﻣﺔﻠﻪ ﻣﻊ اﻟﻣﻧظﯾﺟﻧﯾﻬﺎ اﻟزﺑون ﻣن ﺗﻌﻣ
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و إذا ﻛﺎﻧت ﻫذﻩ اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ ﻗد ﻋرﻓت ﻧﻣوا و  ازدﻫﺎرا ﺧﻼل ﻓﺗرة اﻟﺳﺗﯾﻧﯾﺎت و ﺑداﯾﺔ اﻟﺳﺑﻌﯾﻧﯾﺎت ﺑﻔﺿل ﻣﻛﺎﺗب 
رﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺟﻌﻠت ﻣن اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺳﻠﻌﺔ ﺗﻣﺣورت ﺣوﻟﻬﺎ اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﺗﻲ اﻗﺗرﺣﺗﻬﺎ و أﻗﺑﻠت ﻋﻠﯾﻬﺎ اﻻﺳﺗﺷﺎرة اﻟﺗﺳﯾﯾ
اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺑﻛﺛﺎﻓﺔ، ﻣﻣﺎ اﻫﺗﻣت ﺑﺎﻟﺟﺎﻧب اﻟﻧظري ﻟﻠﻔﻛر اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ و اﻗﺗرﺣت أدوات ﻟﻠﺗﺣﻠﯾل ﻛﻣﺻﻔوﻓﺎت 
ﺔ ﺟدﯾدة ﺑﻣﻧطق ﻓﺈن اﻟﻌﺷرﯾﺔ ﻟم ﺗﻛد ﺗﻧﺗﻪ ﺣﺗﻰ رﺟﻊ ﺻداﻫﺎ ﻓﺎﺳﺣﺎ اﻟﻣﺟﺎل ﻟظﻬور ﻣﻘﺎرﺑ، GCB ,LDA ,gnikcM
  .اﻟﻌودة إﻟﻰ اﻷﺻل و اﻟﻣﺗﻣﺛل أﺳﺎﺳﺎ ﻓﻲ اﻟﻔرد
  :ﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻷداء ﻋن طرﯾق اﻷﻓراد 
ﺑﺎﻟﻣوازﻧﺔ ﻣﻊ ﺗطور اﻟﻔﻛر اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ و ﻣﻣﺎرﺳﺗﻪ ﻓﻲ أﻏﻠب اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻷﻣرﯾﻛﯾﺔ اﻟﻛﺑرى، ﻓرﺿت 
ﻗﻬﺎ ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺎ ﺟﻌل رواد اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﯾﺎﺑﺎﻧﯾﺔ ﻓﻲ ﻧﻬﺎﯾﺔ اﻟﺳﺑﻌﯾﻧﯾﺎت وﺟودﻫﺎ ﻓﻲ اﻷﺳواق اﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺔ ﺑﻘوة و ﺣﻘﻘت ﺗﻔو 
اﻟﻔﻛر اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﯾﺗﺳﺎءﻟون ﻋن ﺟدوى اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إذا ﻛﺎن اﻟﯾﺎﺑﺎﻧﯾون ﻗد ﺣﻘﻘوا ﻛل ﻫذا اﻟﺗﻔوق دون أن ﯾﻛوﻧوا 
ﻓﺗﺑﯾن ﻟﻬم أن أﻫم ﻋواﻣل ﺗﺣﻘﯾق اﻷداء ﯾﺄﺗﻲ ﻣن . أﺣﺳن ﺗﺧطﯾطﺎ و ﻻ ﺗﺻﻣﯾﻣﺎ ﻟﻼﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣن ﻧظراﺋﻬم اﻟﻐرﺑﯾﯾن
ﺎﻷﺣرى ﻣن ﻧوﻋﯾﺔ و أﺳﻠوب ﻋﻣل ﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻛﻣﺎ ﺗﺑﯾن ان اﻷﻣوال ﻟﯾﺳت اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻧﻔﺳﻬﺎ ﻗﺑل اﻟﻣﺣﯾط أو ﺑ
ﻓﻔﻲ اﻟﻧﻣوذج اﻟﯾﺎﺑﺎﻧﻲ ﯾطﻠب ﻣن . ﻫﻲ اﻟﺗﻲ ﺗدﻓﻊ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻧﺣو اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل و إﻧﻣﺎ طﺎﻗﺗﻬﺎ اﻟﻔﻛرﯾﺔ و داﻓﻌﯾﺔ أﻓرادﻫﺎ
واﻣر ﻣﺛل ﻣﺎ ﻫو ﻛل ﻋﺎﻣل أن ﯾﻛون ﻋﻧﺻرا ﻓﺎﻋﻼ و ﻧﺎﺷطﺎ ﯾﺑرﻫن ﻋﻠﻰ ﻗدراﺗﻪ و اﺑداﻋﺎﺗﻪ و ﻟﯾس ﻓﻘط ﺗﻧﻔﯾذ اﻷ
و ﻛﻧﺗﯾﺟﺔ ﻣﻧطﻘﯾﺔ ﻟذﻟك ﺗواﻟت أﻋﻣﺎل ﻋدﯾدة . اﻟﺣﺎل ﻓﻲ اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻛﻼﺳﯾﻛﯾﺔ، ﻷن اﻟﺑﺷر ﻫم ﺻﺎﻧﻌوا اﻻﺧﺗﻼف
 . ﺗﺑﺣث ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻌواﻣل اﻟﻣﺣددة ﻟﻠﻔﺎﻋﻠﯾﺔ اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺳﻧﺄﺗﻲ ﻋﻠﻰ ذﻛرﻫﺎ ﻻﺣﻘﺎ
ك ﺣﺎﺟﺔ ﻟﻠﺣﻛم ﻋﻠﻰ أداء ﻣﻣﺎ ﺗﻘدم، ﯾﺗﺑﯾن أﻧﻪ ﻓﻲ ﻛل ﻣرﺣﻠﺔ ﻣن ﻣراﺣل ﺗطور ﻣﻔﻬوم اﻷداء ﻛﺎﻧت ﻫﻧﺎ
اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺧﻼل ﻣﻌﯾﺎر ﻣﻌﯾن، إﻻ أن اﻟدراﺳﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﺗﺷﯾر إﻻ أﻧﻪ ﻓﻲ ظل اﻋﺗﺑﺎر اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻛﻧظﺎم ﻣﺗﻌدد 
اﻷﻫداف ﯾﺻﺑﺢ ﻣن اﻟﺿروري ﺟﻣﻊ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﻣﺑﻌﺛرة ﻟﻬذا اﻟﺟﺳم اﻟﻧظري و ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗﻧﺎﺳق و اﻟﺗﻛﺎﻣل 
ﻓﺎﻷداء إذا ﺑدأ . ﻫذﻩ اﻟﻌﻧﺎﺻر ﺣﺗﻰ ﯾؤدي ﺑﺎﻟﺿرورة إﻟﻰ أداء ﺳﻲءﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾﻧﻬم، إذ ﯾﻛﻔﻲ  أن ﯾﺳﺎء اﺳﺗﻌﻣﺎل أﺣد 
، ﺗﻛون (اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ، اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﺑﺷرﯾﺔ) ﺑﻣﺣدد واﺣد ﻟﯾﺻﺑﺢ اﻟﯾوم ﺛﻼﺛﻲ اﻟﻣﺣددات
اﻟطوﯾل ﻋﻠﻰ اﻋﺗﺑﺎر أن اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري ﯾﺣﻘق ﻓﻲ آن واﺣد و ﻋﻠﻰ اﻟﻣدى . اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﺑﺷرﯾﺔ رﻛﯾزﺗﻪ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ
 اﻟﻤﺤﯿﻂ اﻻﺳﺘﺮاﺗﺠﯿﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ظﯾمﺎﻟﻠاﻟﺗﻧ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻌﻣل
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و ﯾﻣﻛن ﺗﻣﺛﯾل . و ذﻟك ﺳﻌﯾﺎ ﻧﺣو ﺗﺣﻘﯾق أداء ﺷﺎﻣل ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ. اﻻﺑداع اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ و ﻗدرة اﻟﺗﻧظﯾم ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻛﯾف
  :ذﻟك ﺑﯾﺎﻧﯾﺎ ﻛﻣﺎﯾﻠﻲ

























 552 P ,ticpo ,ssieW irtimiD :اﻟﻣﺻدر
  اﻟﺗﺣوﻻت و اﻟﻧﻣﺎذج: اﻷداء ﻗﯾﺎس: II  
  :  ﻗﯾﺎس اﻷداء ﺗﺣوﻻتــ ـ 1
ﺑﻌد أن ﺗم ﺗﺄﺻﯾل ﻣﻔﻬوم اﻻداء ، ﺗﻔرض اﻟﺿرورة اﻷﻛﺎدﯾﻣﯾﺔ ﺗﻧﺎول ﻣﻔﻬوم ﻋﻠﻰ ﺗﻣﺎس ﻣﺑﺎﺷر ﺑﻪ، ﻫو 
ﻣن ﻻ ﯾﻣﻛن ﻗﯾﺎﺳﻪ ﻻ " ﻣﻔﻬوم ﻗﯾﺎس اﻷداء و ذﻟك اﻧطﻼﻗﺎ ﻣن اﻟﺷﻌﺎر اﻟﺷﻬﯾر ﻓﻲ اﻷدب اﻟﺗﺳﯾﯾري و اﻟذي ﯾﻘول 
ﻓﻬو ﯾﻌﻧﻰ ﺑوﺿﻊ ﻣؤﺷرات . اﻟرﻗﺎﺑﻲ و ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔﻛﻣﺎ ﯾﺄﺗﻲ ذﻟك ﻓﻲ إطﺎر اﻟﻧظﺎم " ﯾﻣﻛن ﺗﺳﯾﯾرﻩ
ﺗﻘﯾس ﻣﺳﺗوى اﻷداء اﻟﻔﻌﻠﻲ و ﻣﻘﺎرﻧﺗﻪ ﺑﺎﻷﻫداف اﻟﻣرﺟوة، ﺗﻛوﯾن ﺻورة ﺣﯾﺔ ﻟﻣﺎ ﺣدث و ﯾﺣدث ﻓﻌﻼ، أي اﻟوﻗوف 
و ﺗﺷﯾر ﻣراﺟﻌﺔ اﻟدراﺳﺎت ﻓﻲ . ﻋﻠﻰ ﻣدى اﻟﻧﺟﺎح ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻟﻣرﺳوﻣﺔ و ﺗﺟﺳﯾد اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﻣﻌﺗﻣدة
 اﻟﻣﺣﯾط
 اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻷداء اﻟﺷﺎﻣل اﻟﺗﻧظﯾم
 اﻟﻌﻣل








 ﻧظﺎم ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
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ﺎﻟﻲ ﻧظرﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺎت و اﻟﺳﻠوك إﻟﻰ أن ﻣﻘﺎﯾﯾس اﻷداء ﻗد ﻋرﻓت ﺗﺣوﻻ ﻛﺑﯾرا و ذﻟك ﺑﺎﻻﻧﺗﻘﺎل ﻣن اﺳﺗﺧدام ﻣﺟ
ﺗﺣت ﺗﺄﺛﯾر ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻌواﻣل و اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺔ و ﻛذا ﻣوﺟﺔ  ﺔاﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ إﻟﻰ اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس ﻏﯾر اﻟﻣﺎﻟﯾ
ﻛﻣﺎ ﺗوﺳط ﻫذا اﻟﺗﺣول، ﺗﺣول آﺧر و ﻟﻛن ﺿﻣن  .ﻣن اﻻﻧﺗﻘﺎدات اﻟﻣﺗزاﯾدة اﻟﻣوﺟﻬﺔ إﻟﻰ ﻣﻘﺎﯾﯾس اﻷداء اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ
ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻻﻧﺗﻘﺎل ﻣن ﻣﻘﺎﯾﯾس أداء ﻣﺣﺎﺳﺑﯾﺔ ﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ إﻟﻰ ﻣﻘﺎﯾﯾس ﻣﺣﺎﺳﺑﯾﺔ ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ 
  .ﻣؤﺷر اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ
  :اﻟﺗﺣول ﻣن ﻣﻘﺎﯾﯾس أداء ﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ إﻟﻰ ﻣﻘﺎﯾﯾس أداء ﻣﺣﺎﺳﺑﯾﺔ ﻣطورة 1ـ1  
ﻫﺎ ﻣن ﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻘﺎﯾﯾس اﻷداء اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ، ﻣن ﻣﻧطﻠق أن اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺗﻌﺑر ﻋن أداءﺎت ﻓﻲ اﻟﺑداﻣاﻋﺗﻣدت اﻟﻣﻧظ
، و اﻟﺗﻲ ﻛﺎﻧت -اﯾراداﺗﻬﺎ اﻟﻛﻠﯾﺔ ﻣطروح ﻣﻧﻬﺎ اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﻛﻠﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻣﻠﺗﻬﺎأي  - ﺧﻼل اﻷرﺑﺎح اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻘﻘﻬﺎ 
ﺢ اﻟﻣﺗﺑﻘﻲ، ﺛم ﺑداﯾﺎت ظﻬورﻫﺎ، ﻋﺑﺎرة ﻋن ﻣﻘﺎﯾﯾس أداء ﻣﺣﺎﺳﺑﯾﺔ ﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻛﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﻌﺎﺋد ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر و اﻟرﺑ
ﺗطورت إﻟﻰ ﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻠﻌب دورا رﺋﯾﺳﯾﺎ ﻓﻲ ﺗطوﯾر اﻟﺧطط اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ و ﺗﻘﯾﯾم ﻣدى 
  .ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻷﻫداﻓﻬﺎ و ﻛذا ﻓﻲ ﻣﻛﺎﻓﺄة اﻟﻣﺳﯾرﯾن
و ﻗد ﺗﻣﺛﻠت ﻣﻌﺎﻟم ﻫذا اﻟﺗﺣول ﻣن اﻟﻧظر إﻟﻰ ﻣردودﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن  ﻣﻧظور داﺧﻠﻲ ﻓﻘط ﻧﺣو ﻣﻧظور ﺧﺎرﺟﻲ ﻣن 
ﺧﻼل اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﯾن اﻟذﯾن ﯾﻣﺛﻠون ﻋﻧﺻرا ﺧﺎرﺟﯾﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ، ﺣﯾث ﯾﺳﺗﻌﻣل اﻟﻣؤﺷر وﻓق ذﻟك ﻛوﺳﯾﻠﺔ اﺗﺻﺎل 
 1.ﺗﺑﯾن ﻣﺳﺗوى أداء اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﺟﻣﻬور اﻟﻣﺳﺗﺛﻣرﯾن ﻓﻲ اﻟﺳوق اﻟﻣﺎﻟﻲ
ﻓﺈن اﻟﻣؤﺷرات اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﺑﻧوﻋﯾﻬﺎ ﺗﻌﺗﺑر أﻫم أدوات اﻟﺗﺣﻠﯾل ﺷﯾوﻋﺎ ﻓﻲ ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣرﻛز اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ  ،و ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣوم 
ﻠﻣﻧظﻣﺎت، وﻓﻲ ﻗﯾﺎس أداﺋﻬﺎ ﺧﻼل ﻓﺗرة زﻣﻧﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ و ذﻟك ﺑﺈﺟراء اﻟﻣﻘﺎرﻧﺎت ﺑﯾن اﻟﻣؤﺷرات اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ و ﻟ
 2: ﻓﻬﻲ ﺗﺗﻣﯾز ﺑﻣﯾزﺗﯾن أﺳﺎﺳﯾﺗﯾن ﻫﻣﺎ. اﻟﻣؤﺷرات اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ
ﺋﺞ ﻋﺑر أﻧﻬﺎ ﺗﺻور ﺗﺄﺛﯾر اﻟﻘرارات ﻟوﺣدة ﻗﯾﺎس ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﻣﻘﺎرﻧﺔ و ﻫﻲ اﻟﻧﻘود اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺗﺟﻣﯾﻊ اﻟﻧﺗﺎ 
 .اﻟوﺣدات اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ
أﻧﻬﺎ ﺗوﺿﺢ ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﻣﺑﺎدﻻت ﺑﯾن اﻟﻣوارد، و اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻷﻋﻣﺎل ﺗوﺟد ﻟﺧﻠق ﻗﯾﻣﺔ ﻟﻠﻣﺳﺎﻫﻣﯾن و ﻣن ﺛم  
 ,ﯾظل اﻷداء اﻟﻣﺎﻟﻲ ﻣؤﺷرا ﺿرورﯾﺎ
  :و ﻣن أﻫم اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﺳﺗﺧداﻣﺎ ﻧذﻛر ﻋﻠﻰ ﺳﺑﯾل اﻟﻣﺛﺎل، وﻓﻘﺎ ﻟﻠﺗطور اﻟﺗﺎرﯾﺧﻲ ﻣﺎﯾﻠﻲ
  =IOR:ﺑﺎﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﺗﺎﻟﻲاﻟﻣؤﺷر ﻓﻲ ﺷﻛل ﻧﺳﺑﺔ ﻣﺣﺎﺳﺑﯾﺔ ﺗﺣﺳب ﯾﻘدم ﻫذا  3:(IOR)اﻟﻌﺎﺋد ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر  
                                                                                                                                                    
         
  :ﺔ اﻟﻘرن اﻟﻌﺷرﯾن ﻧذﻛر ﻣﺎﯾﻠﻲﯾؤﺷر ﯾﺣوز ﻋﻠﻰ اﻫﻣﯾﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻊ ﺑداوﻣن اﻷﺳﺑﺎب اﻟﺗﻲ ﺟﻌﻠت ﻫذا اﻟﻣ
                                                
 ,siraP ,noitasinagro’d noitidé ,erèicnanif eiroéht te esirpertne’d noitasirolaV ,nocnaseB E ,erreiP .F  1
 .03, 51p p P ,4002
 .38 ,28 P P ,ticpo ,duoriG esioçnarF  2
 .3022 P ,siraP ,acimonoc,2 noitidé ,2 emot ,noitseg ed eidépolcycnE ,naitsirhC esumraM  3
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أﺧذﻩ ﻓﻲ اﻟﺣﺳﺑﺎن ﻟﻸداء اﻟﻛﻠﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ، و ﻣن ﺛم ﻧﺟدﻩ ﯾﻌطﻲ ﺻورة ﻋﺎﻣﺔ ﻟﻬﺎ ﻟﻛﻲ ﯾﺗﯾﺢ ﻟﻠﻣﺳﯾرﯾن ﻋﻘد  
 .اﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻓﻲ اﻻداء ﺑﯾن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﺗواﺟدة ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟﻘطﺎع أو ﺑﯾن ﻓرص اﺳﺗﺛﻣﺎرﯾﺔ أﺧرى
ودﯾﺔ اﻻﺳﺗﺛﻣﺎرات اﻟﻣوﺟودة ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﯾﺗم ﻋﻠﻰ إﺛرﻫﺎ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻟﺻﺎﺋﺑﺔ ﯾﻘدم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺣول ﻣرد 
 .اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﯾﺔ ﻣﻧﻬﺎ و اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ
ﯾﺳﻣﺢ ﺑﺎﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﯾن ﻣراﻛز اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾﻧﻬﺎ داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ، و ﺑﯾن اﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ  
 .ﻟﻬﺎ
ات اﻟﻛﺛﯾرة ﻋﻧد اﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻪ و اﻟﺗﻲ ﺳﺟﻠت ﻓﻲ ﺳﻧوات و ﺑﺎﻟرﻏم ﻣن ﻫذﻩ اﻟﻣزاﯾﺎ، إﻻ أﻧﻪ ﻟم ﯾﺳﻠم ﻣن اﻻﻧﺗﻘﺎد 
ﯾﺄﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر ﺗﻛﻠﻔﺔ رأس اﻟﻣﺎل،  اﻟﺳﺗﯾﻧﯾﺎت ﻣن اﻟﻘرن اﻟﻣﺎﺿﻲ و اﻟﺗﻲ ﻣن ﺑﯾﻧﻬﺎ و ﺑﺷﻛل اﺳﺎﺳﻲ أﻧﻪ ﻻ
  1.ﻓﺑﺎت أﻣر ﻗﺻورﻩ ﻓﻲ ﻗﯾﺎس اﻟﻣردودﯾﺔ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﻣﻌروﻓﺎ ﻟدى اﻟﻛﺛﯾر ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣﺟﺎل
ﻟﻠﺗﻐﻠب ﻋﻠﻰ ﻋﯾوب اﻟﻣؤﺷر اﻟﺳﺎﺑق، ﺑﺣﯾث أﻧﻪ ﯾﺗﺿﻣن ﺗﺣﻣﯾﻼ ﻗدم ﻫذا اﻟﻣؤﺷر  (:IR)اﻟرﺑﺢ اﻟﻣﺗﺑﻘﻲ  
ﻣﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ ﻣﻌدل ﻓﺎﺋدة . ﻋﻠﻰ اﻟرﺑﺢ ﯾﻣﺛل ﺗﻛﻠﻔﺔ رأس اﻟﻣﺎل ﻓﻲ ﺷﻛﻠﻬﺎ اﻟﺑداﺋﻲ و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ ﺗﻛﻠﻔﺔ اﻟﻔرص اﻟداﺧﻠﯾﺔ
ﻣﺎ داﺧﻠﻲ، ﻛﻣﺎ ﻧﺟدﻩ ﯾﻌطﻲ رﻗﻣﺎ ﻣطﻠﻘﺎ ﻟﻠرﺑﺢ ﺑﻌد اﺳﺗﯾﻌﺎد ﺗﻠك اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ اﻟﻣﺣﻣﻠﺔ ﻋﻠﻰ اﻟرﺑﺢ، و ﻟﯾس ﻧﺳﺑﺔ ﻣﺋوﯾﺔ ﻛ
ﻓﻬو ﯾﻘﯾس ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﺣﺳﺎب اﻟﻔرق ﺑﯾن اﻟﻣﺑﯾﻌﺎت و ﺗﻛﺎﻟﯾﻔﻬﺎ . ﻫو اﻟﺣﺎل ﻟﻣؤﺷر اﻟﻌﺎﺋد ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر
 2.اﻟﺧﺎﺻﺔ إذ ﯾﺿﺎف ﻟﻬذﻩ اﻷﺧﯾرة اﻟﻣﺻﺎرﯾف اﻟداﺧﻠﯾﺔ اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺄﺻوﻟﻬﺎ
ﯾﻌﺗﺑر ﻣؤﺷر اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺿﺎﻓﺔ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ اﻟﻣوﺿوع ﻣن ﻗﺑل   3(:AVE)اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ اﻟﻣﺿﺎﻓﺔ  
اﻟﺷﻛل اﻟﻣطور ﻟﻠﻣؤﺷر اﻟﺳﺎﺑق، اﺳﺗﺟﺎﺑﺔ ﻟواﻗﻊ ﺗﻣﯾز ﺑﺎﻟﺿﻐوط اﻟﻣﻣﺎرﺳﺔ ﻣن طرف   trawetS و  nretS
 -ﻣؤﺷر ﺧﺎرﺟﻲ)اﻷﺳواق اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ، ﻣن ﺧﻼل اﯾﺟﺎد وﺳﺎﺋل اﺗﺻﺎل ﺗﻔﯾد ﻓﻲ ﻣﻌرﻓﺔ أداء اﻟﻣﻧظﻣﺎت أﻣﺎم اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﯾن 
 :ﯾﺗم ﺣﺳﺎﺑﻪ ﻣن ﺧﻼل اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ( داﺧﻠﻲ
  (.رأس اﻟﻣﺎل اﻟﻣﺳﺗﺛﻣر/ ﺗﻛﻠﻔﺔ رأس اﻟﻣﺎل) -اﻟرﺑﺢ اﻟﻌﻣﻠﻲ= ﻓﺔاﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ اﻟﻣﺿﺎ        
ﻓﺈذا ﻛﺎن اﻟﻔرق ﻣوﺟﺑﺎ ﻓﻬذا ﯾدل ﻋﻠﻰ أن اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺗﺧﻠق ﻗﯾﻣﺔ اﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ، أﻣﺎ إذا ﻛﺎن اﻟﻔرق ﺳﺎﻟﺑﺎ ﻓﻬذا ﯾدل ﻋﻠﻰ 
  :ﻧذﻛر ﻣﺎﯾﻠﻲ ﻪﻣن إﯾﺟﺎﺑﯾﺎﺗ .أن اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺗﻬدم اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ
 .اء اﻟﻣﻣﻠوك أو اﻟﻣﻘﺗرضﯾﻌﺗرف ﺑﺻورة ﺻرﯾﺣﺔ ﺑﺗﻛﻠﻔﺔ رأس اﻟﻣﺎل ﺳو  
 .ﺗﻘﯾس اﻟﻌواﺋد اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﻹﺟﻣﺎﻟﻲ رأس اﻟﻣﺎل اﻟﻣﺳﺗﺛﻣر 
ة ﺣﻣﻠﺔ اﻷﺳﻬم، و ﺗوﺟﻪ ﻧظر إدارة اﻟﻣﻧظﻣﺔ إﻟﻰ اﻷداء اﻟذي ﯾؤدي إﻟﻰ و ر ﺗرﺗﺑط ﺑﺷﻛل وﺛﯾق ﺑﺎﻟﻘﯾﻣﺔ و ﺑﺛ 
 .زﯾﺎدة اﻟﻌﺎﺋد ﻟﺣﻣﻠﺔ اﻷﺳﻬم
ﻬم ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺻرف ﻛﺄﻧﻬم ﻣﻼك ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﺧﻔﯾض ﻣﺷﺎﻛل اﻟوﻛﺎﻟﺔ ﻣن ﺧﻼل ﺗﺣﻔﯾز اﻟﻣﺳﯾرﯾن و ﺗﺷﺟﯾﻌ 
 .اﻟﻣﻧظﻣﺔ
                                                
 اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﺔ ﻣﺟﻠﺔ ،اﻷﻋﻣﺎل ﻣﻧﺷﺂت ﻓﻲ اﻷداء ﺗﻘﯾﯾم و ﻗﯾﺎس ﻓﻲ اﻟﺣدﯾﺛﺔ اﻻﺗﺟﺎﻫﺎت ﻛﺄﺣد اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻟﻣﻘﯾﺎس ﺗﺣﻠﯾﻠﯾﺔ دراﺳﺔ اﻟﺧوﻟﻲ، اﷲ ﻋﺑد ﻫﺎﻟﺔ 1
 . 501  ص  ،0002 ﻣﺻر، اﻟﻘﺎﻫرة، ﺟﺎﻣﻌﺔ ،65 اﻟﻌدد اﻹدارة، و
 .ﺳﺎﺑق ﻣرﺟﻊ  2
 .18 ,08 P P,ticpo ,duoriG esioçnarF  3
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، ﻓﺈن ﻫذا اﻟﻣؤﺷر ﯾﺣﺳب (ﺳﻧﺔ)إذا ﻛﺎﻧت اﻟﻣؤﺷر اﻟﺳﺎﺑق ﯾﺣﺳب ﻟﻛل ﻓﺗرة  1:اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﺳوﻗﯾﺔ اﻟﻣﺿﺎﻓﺔ 
ﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﺳﻧوات، ﺣﯾث ﺗﻣﺛل اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ ﻟﺳﻠﺳﻠﺔ اﻟﻘﯾم اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ اﻟﻣﺿﺎﻓﺔ اﻟﻣﻘدرة ﻟﺣظﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم، و ذﻟك 
  :ﺣﺳب اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
  .tﻘﯾﻣﺔ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﻟﻠﻔﺗرة اﻟ: tAVE













و ﻋﻠﯾﻪ ﻓﺈن اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ اﻟﻣﺿﺎﻓﺔ ﻫﻲ اﻟﻔﺎﺋض ﻣن اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻧﺎﺗﺞ ﻋن ﻣرﻛز ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ أو ﻣؤﺳﺳﺔ ﻟﻔﺗرة واﺣدة، 
  .ؤﺳﺳﺔ ﻟﻔﺗرة طوﯾﻠﺔﺑﯾﻧﻣﺎ اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟوﻗﺗﯾﺔ ﻫﻲ ﺗراﻛم اﻟﻘﯾم اﻟﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋن اﻟﻣ
  : اﻟﺗﺣول ﻣن اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ إﻟﻰ اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس ﻏﯾر اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ: 2ـ1    
ﻟم ﯾﻛن اﻟﺗطور ﻣن اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ إﻟﻰ اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس ﻏﯾر اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﺳرﯾﻌﺎ، ﺑل ﻛﺎن ﺑطﯾﺋﺎ و ﺗراﻛﻣﯾﺎ و ﻣﺗدرﺟﺎ       
ﻓﻲ اﻻﻧﺗﻘﺎل ﻣن اﻟﻧظم اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻣﻊ ﺗدرج ﺗطور اﻟﻔﻛر اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ اﻟذي ﯾﺣﻛم أداء اﻷﻋﻣﺎل، و ﻣﻧﺳﺟﻣﺎ ﻣﻊ اﻟﺗطور 
ﻓﻣﻌطﯾﺎت ﺑﯾﺋﺔ اﻷﻋﻣﺎل اﻟﺟدﯾدة ذات اﻟطﺑﯾﻌﺔ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ و اﻟﺗﻲ . ﻓﻲ اﻟرﻗﺎﺑﺔ إﻟﻰ ﻧظم اﻟرﻗﺎﺑﺔ و اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ
ﻟك ذﺗﺗطﻠب إﺣﻼل ﻣﻔﻬوم ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻘﺎﺋم ﻋﻠﻰ اﻟﻔرﯾق ﻣﺣل ﻣﻔﻬوم ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻬﺎم اﻟﻘﺎﺋم ﻋﻠﻰ اﻷﻓراد، و ﻛ
ﯾﺎت اﻟﻬﻧدﺳﺔ و اﻟرﻏﺑﺔ اﻟﻣﻠﺣﺔ ﻓﻲ اﺳﺗﺧدام ﻣﻘﺎﯾﯾس أداء ﺗدﻋم اﻷوﻟوﯾﺎت اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ، ﺿرورات اﻟﻬﯾﻛﻠﺔ و ﻋﻣﻠ
 2:ﺔ إﻟﻰ اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲﻣوﺟﺔ اﻻﻧﺗﻘﺎدات اﻟﻣﺗزاﯾدة اﻟﻣوﺟﻬﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ 
ﻟﺗﻲ ﺗﻌﻛس ﺗﺻرﻓﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺎﺿﻲ، وﻻ ﺗﻌﻛس اﻷداء ااﻟطﺑﯾﻌﺔ اﻟﺗﺎرﯾﺧﯾﺔ ﻟﻬذﻩ اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس و    
 .ﺗﻘﺑﻠﻲ ﻟﻬﺎ و ﺑذﻟك ﻗد ﺗﻌطﻲ إﺷﺎرات ﻣﺿﻠﻠﺔ ﻋن اﻟﺗﺣﺳن اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻛوﻧﻬﺎ ﺗﻌﻛس اﻷداء ﻓﻲ اﻟﻣﺎﺿﻲاﻟﻣﺳ
ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﺻرﻓﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ و ﻻ ﺗﺄﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر اﻟﻘﺻﯾر، ﻷﻧﻬﺎ ﺗرﻛز ﻋﻠﻰ ﺗﻘﺎرﯾر ارﺗﺑﺎطﻬﺎ ﺑﺎﻟﻣدى   
 .ﺗﺻرﻓﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ و ذات اﻷﺟل اﻟطوﯾل
ﻫﺎﻣﺔ ﻣن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑرﺿﺎ اﻟزﺑون، ﻣﺳﺗوى ﺟودة اﻟﺧدﻣﺔ، ﺗﻧﻣﯾﺔ  ﻻ ﺗظﻬر ﻓﻲ ﻗواﺋﻣﻬﺎ اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻧﺳﺑﺔ 
 .و اﻟﺗﻲ ﻟﻬﺎ أﺛر ﻣﺑﺎﺷر ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻣﻧظﻣﺔ... اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن 
 .ﺗﺗﺟﺎﻫل اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻸﺻول ﻏﯾر اﻟﻣﻠﻣوﺳﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺎت ﻛﺗﻛﺎﻟﯾف اﻷﺑﺣﺎث و اﻟﺗطوﯾر و اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  
 .ﺗوﺟﻪ اﻟﻧﺟﺎح و ﺗﺣﻘﻘﻪ ﻓﻲ ﻣﻧظﻣﺎﺗﻬمﻻ ﺗﺳﺎﻋد اﻟﻣﺳﯾرﯾن ﻋﻠﻰ إدراك اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ  
 .ﻻ ﺗوﻓر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺣﺗﺎﺟﻬﺎ اﻻدارة ﻻﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻟداﺧﻠﯾﺔ و أﻋﻣﺎل اﻟرﻗﺎﺑﺔ 
ﻛل ﻫذا دﻓﻊ إﻟﻰ ﺿرورة ﻣﻘﺎﯾﯾس أداء ﺟدﯾدة ﻏﯾر ﻣﺎﻟﯾﺔ ﻣﻬﻣﺗﻬﺎ ﺗﻘدﯾم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن أﺣد اﻷﺑﻌﺎد اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ 
  :ﺑذﻟك ﯾظﻬر اﻟﻣﻘﯾﺎس ﺑوﺟﻬﯾن و. اﻟﻛﻔﺎءةارد، اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت، اﻟﻧوﻋﯾﺔ، اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ، اﻟﻣو : اﻟﻣﻧظﻣﺔ
  ...ﯾﺗﺟﻪ ﻧﺣو اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣﻔﺗﺎﺣﯾﺔ، ﻹرﺿﺎء اﻟزﺑون، اﻟﻧوﻋﯾﺔ، اﻧﺷﺎء اﻟﻘﯾﻣﺔ: وﺟﻪ داﺧﻠﻲ
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  .ﯾرﺗﺑط ﺑﺎﻟﻣﺣﯾط و ﺗطورات اﻟطﻠب و اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ: وﺟﻪ ﺧﺎرﺟﻲ
ﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ و ﺗرﺗﺑط إن اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس ﻏﯾر اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻫﻲ أداة أﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻠرﻗﺎﺑﺔ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ، ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗوﺟﯾﻪ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟ
ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر ﻣﻘﺎﯾﯾس اﻻﻧﺗﻘﺎل ﻓﻲ اﻟﺗرﻛﯾز ﻣن  ﻧﺗﺑﺎﻩ أﻛﺛر ﻣن ارﺗﺑﺎطﻬﺎ ﺑﺣل اﻟﻣﺷﺎﻛل، ﻛﻣﺎ ﺗﺄﺧذﺑﺗوﺟﯾﻪ اﻻ
 1:ـﻣﻘﺎﯾﯾس اﻷداء ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻔرد إﻟﻰ ﻣﻘﺎﯾﯾس اﻷداء ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ، ﻓﻬﻲ ﺗﺗﻣﯾز ﺑ
 .ﺳﻬوﻟﺔ رﺑطﻬﺎ ﺑﺎﻷﻫداف اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ  
 .ﺗﺟﺎﻫﺎت و اﻷداء اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﻲ، ﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن ﺗطﺑﯾﻘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻛﻛلارﺗﺑﺎطﻬﺎ ﺑﺎﻻ  
 .رﺿﺎ اﻟﻌﻣﻼء، ﻣﺳﺗوى اﻟﺟودة و ﺳﻣﻌﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ: ـﺗﻐطﯾﺗﻬﺎ ﻟﺟواﻧب ﻣﻬﻣﺔ ﻛ  
 .أﻧﻬﺎ ﻣﻘﺎﯾﯾس ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ اﺗﺧﺎذ اﻻﺟراءات اﻟﺗﺻﺣﯾﺣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﻧﺎﺳب  
  :ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ و ﻏﯾر اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﯾﻠﻲ ﺟدول و ﻟﻔﻬم أﻛﺛر ﻣظﺎﻫر ﻫذا اﻟﺗﺣول، ﻧﻌرض ﻓﯾﻣﺎ
  .ﻣظﺎﻫر اﻟﺗﺣول ﻣن ﻣﻘﺎﯾﯾس أداء ﻣﺎﻟﯾﺔ إﻟﻰ ﻣﻘﺎﯾﯾس أداء ﻏﯾر ﻣﺎﻟﯾﺔ:  41ﺟدول رﻗم
  ﻣﻘﺎﯾﯾس اﻷداء ﻏﯾر اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ  ﻣﻘﺎﯾﯾس اﻷداء اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ
  .ﺗﺗﻛون ﻋﻠﻰ اﺳﺎس اﻟﻘﯾﻣﺔ  .ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ
  .ﻣوﺟﻬﺔ ﻧﺣو اﻟﻌﻣﯾل  .ﻣوﺟﻬﺔ ﻧﺣو اﻟرﺑﺣﯾﺔ
  .ذات ﺗوﺟﻬﺎت طوﯾﻠﺔ اﻷﺟل  .ﺎت ﻗﺻﯾرة اﻷﺟلذات ﺗوﺟﻬ
  .ﺷﺎﺋﻌﺔ ﻓﻲ ﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﻔرﯾق   .ﺷﺎﺋﻌﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﻔردﯾﺔ
  .ﺗﻘوم ﻋﻠﻰ ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻟﺗطور  .ﯾﺗم ﻣﻘﺎرﻧﺗﻬﺎ ﺑﺎﻟﻣﻌﺎﯾﯾر
  .اﻟﺗﻐﻠﻐل/ ﺗﻬدف إﻟﻰ اﻟﺗﻘﯾﯾم و اﻻﺣﺗواء  .ﻟﻰ اﻟﺗﻘﯾﯾمﺗﻬدف ا
أوراق ﻋﻣل  اﻷداء اﻟﻣﺗوازن ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺳﻌودﯾﺔ، ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ ﺗطﺑﯾق ﺑطﺎﻗﺔ ﻗﯾﺎسﻫﺎﻧﻲ ﻋﺑد اﻟرﺣﻣﺎن اﻟﻌﻣري،  :اﻟﻣﺻدر
 . 4، ص 9002اﻟﻣؤﺗﻣر اﻟدوﻟﻲ ﻟﻠﺗﻧﻣﯾﺔ اﻻدارﯾﺔ، ﻧﺣو أداء ﻣﻣﯾز ﻓﻲ اﻟﻘطﺎع اﻟﺣﻛوﻣﻲ، اﻟرﯾﺎض، ﻧوﻓﻣﺑر 
و اﻟﺟدﯾر ﺑﺎﻟذﻛر، أن اﻟدراﺳﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﺗرﻛز ﻋﻠﻰ ﺿرورة اﻟﺗﻛﺎﻣل ﺑﯾن اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ و ﻏﯾر اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ      
اﻟﻧﺟﺎح اﻻﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣددﻫﺎ أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ، و ﺗﺳﺎﻋد ﻣﻘﺎﯾﯾس اﻷداء اﻟﺟﯾدة ﻋﻠﻰ  ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﻋواﻣل
ﺗطﺎﺑق اﻫداف اﻟوﺣدات اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻣﻊ أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﺗﺳﻬل اﻟﻣﻘﺎرﻧﺎت اﻟﻔرﻋﯾﺔ، وﻣن ﺛم ﯾﺟب أن ﺗﺗﺿﻣن 
 .اﻷداء ﻣﻘﺎﯾﯾس ﻣﺎﻟﯾﺔ و ﻏﯾر ﻣﺎﻟﯾﺔﻧظﺎم ﻗﯾﺎس 
  : ﻗﯾﺎس اﻷداء ﻧﻣﺎذجـــ  2  
اﻟﺗﻘﻠﯾدي، أي ﺑﻣﻧطق اﻟﻣؤﺷرات اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ، أﻓرزت ﺳﻧوات  ات اﻟﻼذﻋﺔ ﻟﻘﯾﺎس اﻷداءﺗﺣت ﺗﺄﺛﯾر اﻻﻧﺗﻘﺎد
اﻟﺗﺳﻌﯾﻧﯾﺎت ﻧﻣﺎذج ﺟدﯾدة ﺗﺳﺗوﻋب ﻣﻘﺎﯾﯾس اﻷداء اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ و ﻏﯾر اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﺑﺻﯾﻐﺔ ﺟدﯾدة ﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ 
راف اﻷﺧذة ﻧﻣوذج اﻻط، ( 1991)، ﻣﺻﻔوﻓﺔ اﻟﻣﺣددات و اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ (1991)ﻧﻣوذج ﻫرم اﻷداء : أﻫﻣﻬﺎ .اﻟﻣﻧظﻣﺔ
، و اﻟﺛﻼﺛﺔ اﻻوﻟﻰ ﻣﻧﻬﺎ ﻫﻲ ﻧﻣﺎذج (4991)، ﻧﻣوذج اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ (2991)، ﻧﻣوذج اﻷداء اﻟﻣﺗوازن (7991)
ﻘد ﻓ ،وﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣوم . ﻓﻲ ﺣﯾن أن اﻟﻧﻣوذﺟﯾن اﻷﺧﯾرﯾن ﯾﻌدان ﻣن أﺷﻬر اﻟﻧﻣﺎذج ﻓﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻓﻛرﯾﺔ 
  :ـارﺗﺑطت ﻫذﻩ اﻟﻧﻣﺎذج ﺑ
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 .ﻌدا اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎاﻛﺳﺎب ﻗﯾﺎس اﻷداء ﺑ  
ﺗرﺳﯾﺦ ﻓﻛر ﺟدﯾد ﻣؤداﻩ أن ﻫﻧﺎك أﺷﯾﺎء ﻣﻬﻣﺔ ﻟﻠﻐﺎﯾﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ، ﻟﻛﻧﻬﺎ ﻻ ﺗؤﺗﻰ رﺑﺣﺎ ﻣﺑﺎﺷرا ﻟﻬﺎ أو  
 .ﻋﻠﻰ اﻷﻗل رﺑﺣﺎ ﻓورﯾﺎ
 .ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻟﺟﻬود ﻓﻲ ﺳﺑﯾل ﺗطوﯾر اﻟﻘدرات و ﻋﻼﻗﺎت اﻟﻌﻣﻼء 
 .اﻟﺗﺄﻛﯾد ﻋﻠﻰ ﺗوﺻﯾل اﻟﺻورة واﺿﺣﺔ ﻟﻛل ﻓرد ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋن اﻟﻐرض ﻣن ﻋﻣﻠﻪ 
  1: ssorC و  hcnyL  ـداء ﻟﻧﻣوذج ﻫرم اﻷ 
ﻧﻣوذﺟﺎ ﻣوﺟﻪ ﻧﺣو اﻟزﺑون ﯾﺗﺻل ﺑﺎﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ، و ﺗﺗﻛﺎﻣل ﻓﯾﻪ  1991ﻋﺎم  ssorCو  hcnyLﻗدم 
ﯾﺻور  ﺑﺣﯾث . اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﯾﺔ ﻣﻊ اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ، و اﻟﻣؤﺷرات اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻣﻊ اﻟﻣؤﺷرات ﻏﯾر اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ
ذي اﺗﺟﺎﻫﯾن و ﻻزم اﻟﺗرﺳﯾﺦ رؤﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺗﻠﻔﺔ ﻣﻊ ﺗوﻓﯾر ﻫﯾﻛل ﻟﻧظﺎم اﺗﺻﺎل ﻣﺳﺗوﯾﺎت ﻣﺧاﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻧد أرﺑﻊ 
ﻓﻌﻧد اﻟﻣﺳﺗوى اﻷﻋﻠﻰ ﺗﺻوغ إدارة اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟرؤﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﯾﺔ، و ﻋﻧد اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺛﺎﻧﻲ . ﻋﻠﻰ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت
اﻟﺳوﻗﻲ و اﻟﻣﺎﻟﻲ  ﯾﺗم اﻟﺗﻌﺑﯾر ﻋن إﻫداف وﺣدات اﻟﻌﻣل و اﻷﻗﺳﺎم ﻣن ﻣﻧظور أﻛﺛر ﺗﺣدﯾدا  و ﻫو  اﻟﻣﻧظور
أﻣﺎ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺛﺎﻟث ﻓﻬو ﻟﯾس . ﺣﯾث أن اﻟزﺑﺎﺋن و اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﯾن ﯾﻘررون ﻣن ﻣﻧظور ﺧﺎرﺟﻲ ﻣﺎ ﯾﻛون ﻗﯾﺎﺳﻪ ﻣﻬﻣﺎ
ﺗﻧظﯾﻣﯾﺎ، ﺑل ﯾﺗﺄﻟف ﻣن ﻋدد ﻣن اﻟﺗدﻓﻘﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻐطﻲ وظﺎﺋف اﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻹدارات، ﯾﺗم ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗواﻩ 
اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔ، و اﻟﺗﻲ ﺗوﺿﺢ دواﻓﻊ اﻻداء ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق ﺑﻛل  و ﺻﯾﺎﻏﺔ اﻻﻫداف ﻣن ﻣﻧظور رﺿﺎ اﻟزﺑون و اﻟﻣروﻧﺔ
ﻣن اﻷﻫداف اﻟﺳوﻗﯾﺔ و اﻷﻫداف اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ، ﻛﻣﺎ ﺗﺷﺗق ﻣﻧﻪ اﻻﻫداف اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﯾﺔ ﻛﺎﻟﺟودة و اﻟﺗﺳﻠﯾم و اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ و اﺟﺎل 
 و ﻓﻲ اﻟﻘﺳم اﻻدﻧﻰ ﻣن اﻟﻬرم أي ﻓﻲ اﻟﺟزء اﻟﺧﺎص ﺑﺎﻟﻌﻣﻠﯾﺎت، ﻓﻘﯾﺎس اﻻداء ﺑﺻورة ﯾوﻣﯾﺔ أو أﺳﺑوﻋﯾﺔ. اﻟﺗﺣوﯾل
  .أو ﺷﻬرﯾﺔ، ﻓﻲ ﺣﯾن أن اﻻﺟزاء اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻣن اﻟﻬرم ﻓﯾﻐﻠب ﻋﻠﻰ اﻟﻘﯾﺎﺳﺎت اﻟطﺎﺑﻊ اﻟﻣﺎﻟﻲ
و ﻓﻲ رأي ﻣﻌدي ﻫذا اﻟﻧﻣوذج، ﯾﻧﺑﻐﻲ أن ﯾﻛون اﻟﻘﯾﺎس ﻣﺗﻛﺎﻣﻼ ﺑﺣﯾث ﯾﺗم رﺑط اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﯾﺔ ﻋﻧد 
ﺔ أن ﺗرى ﻣﺎ ﯾﺷﻛل اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻻدﻧﻰ ﺑﺎﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻋﻧد اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻻﻋﻠﻰ، و ﺑﻬذﻩ اﻟطرﯾﻘﺔ ﺗﺳﺗطﯾﻊ اﻟﻣﻧظﻣ
  .أﺳﺎس اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ و ﻣﺎ ﯾدﻓﻌﻬﺎ
  2:و آﺧرون  dlaregztiF ـﻣﺻﻔوﻓﺔ اﻟﻣﺣددات و اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻟ 
و زﻣﻼءﻩ ﻣن ﺳﺗﺔ ﻣﻌﺎﯾﯾر ﻣوزﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﺑﻌدي اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ و  dlaregztiFﯾﺗﻛون اﻹطﺎر اﻟﻣﻔﺎﻫﯾﻣﻲ ﻟﻣﺻﻔوﻓﺔ 
ﻓﺳﯾﺔ و اﻟﻠذﯾن ﯾﻣﺛﻼن ﺣﺻﯾﻠﺔ أﻋﻣﺎل داء اﻟﻣﺎﻟﻲ و اﻟﺗﻧﺎاﻷاﻟﻣﺣددات، ﺣﯾث ﯾﺷﻣل ﺑﻌد اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﯾﺎري 
ﻣﺣددة ﻣﺳﺑﻘﺎ، ﻛﻣﺎ ﯾﺣﻛﻣﺎن ﻣﺳﺗوى ﻧﺟﺎح اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﺗﺑﻧﺎة ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣﻧظﻣﺔ، ﻓﻲ ﺣﯾن ﯾﺿم ﺑﻌد اﻟﻣﺣددات 
اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻷرﺑﻌﺔ اﻟﻣﺗﺑﻘﯾﺔ و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ ﻧوﻋﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺎت، اﻟﻠﯾوﻧﺔ، اﻟﻣوارد اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ و اﻹﺑداع، و ﻫﻲ ﺑﻣﺛﺎﺑﺔ 
  .ﻛﻣﺎ ﺗرﺗﺑط ﻫذﻩ اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾﻧﻬﺎ ﺑﻌﻼﻗﺔ اﻟﺳﺑب و اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ. ﻋواﻣل ﻟﻧﺟﺎح اﻟﻣﻧظﻣﺔ
 :و آﺧرون nosnihtAـ ﻧﻣوذج اﻷطراف اﻵﺧذة ﻟ 
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ﻋﺷر ﻣؤﺳﺳﺔ ﻛﺑﯾرة، ﺑﺎﻻﺳﺗﻧﺎد ﻋﻠﻰ  ذﺟﻬم ﺑﻌد دراﺳﺔ ﻗﺎﻣوا ﺑﻬﺎ ﻓﻲ إﺛﻧﻲﻧﻣو  7991و زﻣﻼءﻩ ﻋﺎم  nosnihtAﻗدم 
اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺣﺳب وﺟﻬﺔ ﻧظرﻫم ﯾﺗم ﺗﺣدﯾدﻩ وﻓﻘﺎ  ﻓﺎﻷداء اﻟﻣﺗﺑﻧﻰ ﻓﻲ(. setnanerP seitraP)ﻣدﺧل اﻷطراف اﻵﺧذة
  : ﻫﻣﺎﻣﻧطﻘﯾﺗﯾن  ﻟﻸطراف اﻵﺧذة اﻟﻣﺣددة ﻋﻠﻰ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣﺳﺗدﻟﯾن ﺑذﻟك ﻋﻠﻰ ﻣﻘدﻣﺗﯾن 
 .ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ أﻫداف أوﻟﯾﺔ و أﺧرى ﺛﺎﻧوﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺑدورﻫﺎ ﻟن ﺗﺣﻘق اﻷﻫداف اﻷوﻟﯾﺔـ     
 1.ﯾن ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻷداء ﻟﻛل طرفﯾﺑﺣﯾﺗﻬﺎ ﺛم ﺗﻌﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺗﺣدﯾد اﻷطراف اﻵﺧذة اﻟﻣؤﺛرة ﻋﻠﻰ ر ـ     
و ﻫذا ﯾﻌﻧﻲ ، أن اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣﻠزﻣﺔ ﺑﺗﺣﻘﯾق ﻧوﻋﯾن ﻣن اﻷﻫداف، أﻫداف أوﻟﯾﺔ ﺗرﺗﺑط ﺑﺗﻌظﯾم اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ و 
ﺎرﺿﺎء اﻷطراف اﻷﺧرى ﻏﯾر أﺻﺣﺎب رأس اﻟﻣﺎل، و اﻟﺗﻲ ﯾﺟب ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ إﻋطﺎء ﺑأﻫداف ﺛﺎﻧوﯾﺔ ﺗﺗﻌﻠق 
ﻓﺎﻟزﺑون ﻣﺛﻼ إذ ﻟم ﯾﺣﺻل ﻋﻠﻰ اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﺗﻲ . ﻷﻫداف ﻟن ﺗﺗﺣﻘق اﻷﻫداف اﻷوﻟﯾﺔاﻷوﻟوﯾﺔ ﻟﻬﺎ ﻷﻧﻪ ﺑدون ﻫذﻩ ا
ﻟن ﯾﻘﺑل ﻋﻠﻰ ﺷراﺋﻪ، و اﻟﻌﺎﻣل اﻟذي ﻟن ﯾﺣﺻل ﻋﻠﻰ ﻣرادﻩ ﻣن اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺳﯾﻣﺗﻧﻊ ﻋن اﻻﻧﺧراط  ﯾﻧﺗظرﻫﺎ اﻟﻣﻧﺗوج
ﻌدت ﻋن ﻣﻧطق ﺑﺣﻣﺎس ﻓﻲ أﻫداﻓﻬﺎ و ﺗطوﯾر ﻣﻬﺎراﺗﻪ، و ﺑذﻟك ﺗﻛون ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ  ﻓرﺻﺎ اﻛﺛر ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟﻧﻣو ﻛﻠﻣﺎ اﺑﺗ
   2.اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﻌﯾﺎر وﺣﯾد ﻟﻠﻘﯾﺎس
 :nalpaKو notroN  ـﻧﻣوذج ﺑطﺎﻗﺔ اﻻداء اﻟﻣﺗوازن ﻟ 
ﺗرﺟﻣﺔ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ و ﻣﻘﺎﯾﯾس و ﻗﯾم ﻣﺳﺗﻬدﻓﺔ  ﺎم ﺷﺎﻣل ﻟﻘﯾﺎس اﻷداء، ﯾﺗم ﺑﻣوﺟﺑﻪﺗﻌﺗﺑر ﺑطﺎﻗﺔ اﻷداء اﻟﻣﺗوازن ﻧظ
ﻫذﻩ اﻟﻣﺣﺎور ﺗﺗﻣﺛل  . ﻣﺣرﻛﺎ ﻣن ﻣﺣرﻛﺎت اﻻداءو ﻣﺑﺎدرات واﺿﺣﺔ ﺿﻣن ارﺑﻌﺔ ﻣﺣﺎور اﺳﺎﺳﯾﺔ ﯾﻣﺛل ﻛل ﻣﻧﻬﺎ 
  3:ﻓﻲ
ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟرؤﯾﺔ، ﻛﯾف ﺗﺣﺎﻓظ : ﯾﺗم ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣﺣور اﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﺳؤال رﺋﯾﺳﻲ ﻫو: ﻣﺣور اﻟﺗﻌﻠم و اﻟﻧﻣو 
ﯾﻌﺗﺑر ﻫذا اﻟﻣﺣور اﻟﻘﺎﻋدة اﻻﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ، اﻟﺗﻲ ﯾﺗم  ﻠﻰ ﻗدرﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻐﯾﯾر و اﻟﺗﺣﺳﯾن؟اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋ
و ذﻟك ،إﻣﻛﺎﻧﯾﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣدة ﻋﻠﻰ اﻷﺻول اﻟﻣﻠﻣوﺳﺔ و ﻏﯾر اﻟﻣﻠﻣوﺳﺔ ﺑﻧﺎؤﻫﺎ ﻣن ﺧﻼل ﻗدرات و 
ﻣن أﺟل ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﺑﺎﻟﻧﻣو ﻓﻲ اﻷﺟل اﻟطوﯾل ﻣن ﺟﻬﺔ و اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ 
 .اﻟﺑﻘﺎء و اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﺑﺎﻗﺗدار ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى
ﻟﺗﺣﻘﯾق رﺿﻰ : اﻟﺳؤال اﻟرﺋﯾﺳﻲ و ﻫو ﯾﺗم ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗواﻩ اﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋن: ﻣﺣور اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﯾﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ 
دارة اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺑﺗﺣدﯾد ﺗﻘوم اﻻ. اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﯾن و اﻟزﺑﺎﺋن، ﻣﺎ ﻫﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻼزم أن ﺗﺗﻣﯾز ﺑﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ؟
اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﯾﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ اﻟﻬﺎﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺟب ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻘﯾﺎم ﺑﻬﺎ ﻣن أﺟل ﺗﻘدﯾم ﻗﯾﻣﺔ ﻣﺿﺎﻓﺔ 
ق رﺿﺎﻫم و ﺗوﻗﻌﺎﺗﻬم، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق ﺗوﻗﻌﺎت اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﯾن ﻟﻠزﺑﺎﺋن ﻣن اﻟﺧدﻣﺎت أو اﻟﺳﻠﻊ اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻘ
  .ﻣن ﺧﻼل ﺗﺣﻘﯾق أﻓﺿل اﻟﻔواﺋد ﻟﻬم
ﻟزﺑﺎﺋﻧﻧﺎ؟ ﻟﺗﺣﻘﯾق رؤﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ، ﻛﯾف ﯾﺟب أن ﻧظﻬر : ﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺳؤال اﻟﺗﺎﻟﻲﯾﺗم ﻫﻧﺎ اﻹ: ﻣﺣور اﻟزﺑﺎﺋن 
ﻣن أﺟل اﻟﺗﻧﺎﻓس ﻓﯾﻬﺎ  دارة ﺑﺗﺣدﯾد اﻟزﺑﺎﺋن و اﻷﺳواق اﻟﺗﻲ ﯾﺟب ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣﺣور ﺗﻘوم اﻻ
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ﺗﻘدﯾم ﻣﻧﺗوﺟﺎﺗﻬﺎ، ﻛﻣﺎ ﺗﺳﻌﻰ ﻟﺗﺣﻘﯾق ﻧﺗﺎﺋﺞ أﺳﺎﺳﯾﺔ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ رﺿﻰ اﻟزﺑون و اﻻﺣﺗﻔﺎظ ﺑﺎﻟزﺑﺎﺋن اﻟﺣﺎﻟﯾﯾن 
 .و اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ زﺑﺎﺋن ﺟدد
ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟﻧﺟﺎح اﻟﻣﺎﻟﻲ، ﻛﯾف ﺗظﻬر : ﯾﺗم ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗواﻩ اﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺳؤال اﻟرﺋﯾﺳﻲ و ﻫو :اﻟﻣﺣور اﻟﻣﺎﻟﻲ 
ﺗﺑر ﻫذا اﻟﻣﺣور اﻟﻣﺣﺻﻠﺔ اﻟﻧﻬﺎﺋﯾﺔ ﻷﻧﺷطﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ، ﻟﻐرض ﺗﺣﻘﯾق رﺿﻰ و ﯾﻌ .اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﻣﺳﺎﻫﻣﯾﻬﺎ؟
 .ﺗوﻗﻌﺎت اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﯾن ﻣن ﺧﻼل زﯾﺎدة ﻗﯾﻣﺔ اﺳﺗﺛﻣﺎراﺗﻬم و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ رﺑﺣﻬم
ﻋﻠﻰ أن ﻫذا اﻟﺗﺷﻛﯾل اﻟﻣﺗوازن ﻣن اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ و ﻏﯾر اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﺗﺗﺧﻠﻠﻪ ﺳﻠﺳﻠﺔ ﻣن ﻋﻼﻗﺎت اﻟﺳﺑب و  او ﻗد أﻛد
ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﺷﻐﯾل اﻟداﺧﻠﯾﺔ و اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗﺑر ﺑدورﻫﺎ  ﻟﻠﻣﻘﺎﯾﯾس ﺗﻌﻠم و اﻟﻧﻣو ﺗﻌد ﻣﺣرﻛﺎتاﻟﻧﺗﯾﺟﺔ أي أن ﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟ
ﻓﻌﻼﻗﺔ اﻟﺳﺑﺑﯾﺔ إذن، ﺗﻌﻧﻲ أن اﻟﻣﺣﺎور  .اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻣﺣرﻛﺎت ﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟزﺑﺎﺋن اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗﺑر أﯾﺿﺎ ﻣﺣرﻛﺎت ﻟﻠﻣﻘﺎﯾﯾس
 1.ﻧﻔﯾذ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔﺗﺗﻔﺎﻋل و ﺗﺗﻛﺎﻣل ﻣﻊ ﺑﻌﺿﻬﺎ اﻟﺑﻌض و ذﻟك ﻣن أﺟل ﺗزوﯾد اﻹدارة ﺑﺈطﺎر ﺟدﯾد ﻟﺗﺣدﯾد و ﺗ
ﻟم ﺗظﻬر أﺑﻌﺎد و ﺟواﻧب ﻫذا اﻟﻧﻣوذج دﻓﻌﺔ واﺣدة و إﻧﻣﺎ ﺟﺎء ﺑﺷﻛل ﺗطوري ﻣن ﺧﻼل واﻟﺟدﯾر ﺑﺎﻟذﻛر ، أﻧﻪ 
 2:ﺛﻼﺛﺔ أﺟﯾﺎل ﻫﻲ
ﻋن اﻟﻧﻣوذج ﻛﻣﺣرك ﻟﻸداء ووﺿﻊ أرﺑﻌﺔ ﺟواﻧب رﺋﯾﺳﯾﺔ ﻟﻘﯾﺎس  ﻓﯾﻪ إﻋطﺎء ﻓﻛرةو ﯾﺗم : اﻟﺟﯾل اﻷول 
 .اﻷداء
ظوﻣﺔ ﻋﻼﻗﺎت اﻟﺳﺑﺑﯾﺔ و اﻟﺗﻛﺎﻣل ﺑﯾن اﻟﺟواﻧب اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﻣن ﺟﻬﺔ و اﻷداء ﺗم ﻓﯾﻪ طرح ﻣﻧ: اﻟﺟﯾل اﻟﺛﺎﻧﻲ 
ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى ﺑﺻورة أﻋﻣق و ﺗرﻛﯾز أﻛﺛر، ﻛﻣﺎ ﺗم طرح ﻣﻘﺎﯾﯾس ﻓرﻋﯾﺔ ﻟﻛل ﺟﺎﻧب و ﻛذا رﺑط اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس 
 .اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻣﻊ ﺑﻌﺿﻬﺎ
اﻻﻫداف  و ﺗم ﻓﯾﻪ اﻟﺣدﯾث ﻋن اﻟﻧﻣوذج ﻛﺄداة ﻟﻠﺗﺳﯾﯾر اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ و رﺑطﻪ ﺑﺎﻟرؤﯾﺔ و: اﻟﺟﯾل اﻟﺛﺎﻟث 
 .اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ، و اﻟﺗﺄﻛﯾد ﻋﻠﻰ ﻗﯾﻣﺔ اﻟﻧﻣوذج ﻛﺣﺟر أﺳﺎس ﻓﻲ أﻧظﻣﺔ اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ
ﻣن أن ﻫذا اﻟﻧﻣوذج ﯾﻣﺛل ﻧﻘﻠﺔ ﻧوﻋﯾﺔ ﻓﻲ ﻗﯾﺎس اﻻداء ﻣﻣﺎ ﺟﻌل اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺗطﺑﻘﻪ ﺑﺷﻛل واﺳﻊ  ،و ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم
ﺗﺻدرﻩ ﻣﺟﻠﺔ  ﺷرﻛﺔ ﺣﺳب اﻟﺗرﺗﯾب اﻟﺳﻧوي اﻟذي 005ﻣن أﻓﺿل  %06ﺣﯾث أوﺿﺣت إﺣدى اﻟدراﺳﺎت أن 
 ﻣﺎ ﯾﻌﺎب ﻋﻠﯾﻪ ﺣﺳب ﻌﻠﻪ ﺑﻌﯾدا ﻋن ﺗﻠﻘﻲ اﻻﻧﺗﻘﺎدات، ﻓوازﻧﺔ، ﻓﺈن ذﻟك ﻟم ﯾﺟﺗﺗطﺑق ﻧﻣوذج اﻟﺑطﺎﻗﺔ اﻟﻣ  emutroF
  :ﻣﺎﯾﻠﻲ  tilkerroN
ﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﺟﺎﻫﻠﻪ ﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻛل ﻻ ﯾﺄﺧذ اﻟﻧﻣوذج ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر إﻻ ﻋدد ﻣﺣدود ﻣن اﻷطراف اﻵﺧذة،، و ﺑﺎ 
 .اء و اﻟﻣوردﯾنﻣن اﻷﺟر 
 .اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟذي ﯾﺷﻛل ﻣﺣﯾط اﻟﻣﻧظﻣﺔإﻏﻔﺎل دور  
اﻷﺑﻌﺎد اﻷرﺑﻌﺔ ﻟﻠﻧﻣوذج ﯾﺳﺗﺟﯾب ﻟﻠﻣﻧطق " ﻼﻗﺔ اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ و اﻟﺳﺑب ﺑﻘوﻟﻪ أن ﻛﻣﺎ ﯾﺿﯾف ﻋﻠﻰ ﻫذﻩ اﻟﻧﻘﺎﺋص ﻋ
راﺑط و ﻟﯾس ﻟﻣﻧطق اﻟﺳﺑﺑﯾﺔ، ﻋﻠﻰ اﻋﺗﺑﺎر أن ﻫذا اﻷﺧﯾر ﯾؤﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر اﻟﺑﻌد اﻟزﻣﻧﻲ، ﺑﻣﻌﻧﻰ أﻧﻪ ﻣن ﺗاﻟ
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ﻓﺈن ذﻟك ﯾﺗطﻠب وﻗﺗﺎ، ﻓﻲ ﺣﯾن أن اﻟﻧﻣوذج ﯾﻔﺗرض ﻗﯾﺎس ﺟﻣﯾﻊ   Y ﻟﻣﺗﻐﯾر ﻋﻠﻰ ا X أﺟل أن ﯾﺄﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر 
  ".اﻷﺑﻌﺎد ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟوﻗت
 :و آﺧرون  niroM ـﻧﻣوذج اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟ 
ﻌد ﺳﻠﺳﻠﺔ ﻣن اﻟﺗﺣرﯾﺎت ﻓﻲ و زﻣﻼءﻩ ﺑ niroM، ﻗدم nalpaKو   notroNﺑﺗﺻور ﻏﯾر ﺑﻌﯾد ﻋن ﻧﻣوذج 
ﺟﺎ ﻟﻠﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﻣرﻛﺑﺔ ﻓﻲ أداء ﺳﻣﻲ ﺑﻧﻣوذج اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟذي ﯾﻬدف ﻧﻣوذ   ﻠﻌﻠوم اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔأدﺑﯾﺎت اﻻداء ﻟ
و ذﻟك ﻷن اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺗﺻﻧﻊ ﻟﻧﻔﺳﻬﺎ  ،ﻟﻠرﺑط ﺑﯾن اﻟﻣﻔردات اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ و اﻟرﺑﺢ و ﺑﯾن اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻟﻸداء
   1.ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﻫداف ﻓﻣن اﻟﻣﻬم ﺗﻌدﯾل طرق ﻗﯾﺎس أداءﻫﺎ
ﺔ ﺗﻣﺛل اﻟﺣﻛم اﻟذي ﯾﺑدﯾﻪ ﻓرد أو ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﺑﺷﻛل أدق ﻓﺈن اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﻟﻣﻌدﯾﻪ ،ووﻓﻘﺎ 
ﻋﻠﻰ اﻷﻧﺷطﺔ و اﻟﻣﻧﺗوﺟﺎت و اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻲ ﺗﻧﺗظرﻫﺎ، ﻫذﻩ اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ ﻫﻲ ﻧﺗﺎج ﺗداﺧل أرﺑﻌﺔ أﺑﻌﺎد رﺋﯾﺳﯾﺔ اﺳﺗﻣدت 
  2:ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲو ( ﺻﺎدي، اﺟﺗﻣﺎﻋﻲ،، ﻧظﺎﻣﻲ و ﺳﯾﺎﺳﻲاﻗﺗ) ﻣن اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﻸداء ﻓﻲ اﻟﻔﻛر اﻟﺗﺳﯾﯾري
ﺗﺣﺗﺎج اﻟﻣﻧظﻣﺔ إﻟﻰ ﺗوﺟﯾﻪ اﻫﺗﻣﺎﻣﺎﺗﻬﺎ ﻧﺣو ﻣﺳﺎﻫﻣﺔ أﻓرادﻫﺎ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق أﻫداﻓﻬﺎ، : ﯾﻣﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻗ 
ﺗﻌﺑﺋﺔ اﻷﻓراد، اﻟروح اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ : ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻫم ﻣﺻدر ﺗﻣﯾزﻫﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﻲ، و ذﻟك ﻣن ﺧﻼل وﺿﻊ ﻣﻌﺎﯾﯾر ﺧﺎﺻﺔ
 .ﻟدى اﻷﻓراد، ﻣردود اﻷﻓراد
ذا اﻟﺑﻌد ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ و أﻫداف اﻟﻧﻣو ﺗﻌﻣل اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺧﻼل ﻫ: اﻟﻛﻔﺎءة اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ 
 .اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔو و ﯾﺗﺿﻣن ﻋﻠﻰ ﻣﻌﯾﺎري اﻻﻗﺗﺻﺎد ﻓﻲ اﻟﻣوارد . ﺑﻔﺿل ﻗﯾﻣﺔ ﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﯾﺗم ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﻫذا اﻟﺑﻌد ﺗﺣﻘﯾق رﺿﺎ اﻟﺟﻣﺎﻋﺎت : ﺷرﻋﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ ﻧظر اﻟﻣﺟﻣوﻋﺎت اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ 
ن ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﻧظﺎم ﻣﻔﺗوح ﯾﺗﺄﺛر ﺑﺎﻟﻣﻌطﯾﺎت اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺷﻛل ﻣﺣﯾط اﻟﻣﻧظﻣﺔ، ﻋﻠﻰ اﻋﺗﺑﺎر أ
إرﺿﺎء اﻟزﺑﺎﺋن، إرﺿﺎء إرﺿﺎء ﻣﻘدﻣﻲ اﻷﻣوال ،: ﻣﻌﺎﯾﯾر ﻫﻲو ﯾﺗم ﻗﯾﺎﺳﻪ ﻣن ﺧﻼل أرﺑﻌﺔ . اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ
 .اﻟﻬﯾﺋﺎت اﻟﺿﺎﻏطﺔ و إرﺿﺎء اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ
ﯾﺗطﻠب ﺗﺣﻘﯾق اﺳﺗﻣرارﯾﺔ ﻧﺷﺎط اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺗﺣﺳﯾن ﻣﺳﺗﻣر ﻟﻧوﻋﯾﺔ اﻟﻣﻧﺗوج، و ﺗﺣﻘﯾق : اﺳﺗﻣرارﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
 .ردودﯾﺔ اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ و اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔاﻟﻣ
ﻛﻣﺎ ﻗﺎم أﺻﺣﺎب ﻫذا اﻟﻧﻣوذج ﺑﺗطوﯾرﻩ، و ذﻟك ﺑﺈﺿﺎﻓﺔ ﺑﻌد ﺧﺎﻣس ﯾﺗوﺳط اﻟﻧﻣوذج اﻷﺻﻠﻲ أي ﺗرﺗﺑط ﺑﻪ ﺟﻣﯾﻊ 
اﻻﺑﻌﺎد اﻷرﺑﻌﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ، ﯾﻌرف ﺑﺑﻌد ﺣﻠﺑﺔ اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ، ﻣﺑررﯾن ﺑﺄن اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ ﻫﻲ اﻟﺗﻲ ﺗﺣدد أي اﻷﺑﻌﺎد أو 
 3.ﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر ﻋﻧد ﺗﻘﯾﯾم اﻷداءاﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﺗﻲ ﯾﺟب اﻷﺧذ ﺑﻬﺎ ﺑ
ﺧﺻوﺻﺎ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﺗﺣدﯾد ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺑﻌد اﻻﺿﺎﻓﻲ و ﻛذا ﻓﻲ ﺗرﻛﯾزﻩ  م ذﻟك، ﻓﻣﺎزال ﯾﺷوﺑﻪ ﺑﻌض اﻟﻧﻘﺎﺋصو رﻏ
  .ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر ﺑدﻻ ﻣن اﻟﻣؤﺷرات
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  اﻟﻣﻔﻬوم و اﻷﺑﻌﺎد: اﻟﺑﺷرياﻷداء  :III            
  :  اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻣﻔﻬومـــ  1
  :ﺑﺷريﺗﻌرﯾف اﻷداء اﻟ 1ـ 1
ﻣن ﻗﺑل، ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ ﺣﻘﯾﻘﺔ ﻣﻔﺎدﻫﺎ أن اﻷداء  إن اﻟﻧظرة اﻟﻣﻌﺎﺻرة ﻟﻸداء اﻟﺷﺎﻣل ﻛﻣﺎ ﺳﺑﻘت إﻟﯾﻪ اﻹﺷﺎرة
ﯾﻣﺛل اﻟرﻛﯾزة اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻪ ﻋﻠﻰ إﻋﺗﺑﺎر أن اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري ﯾﺣﻘق [ أو ﻛﻣﺎ ﯾﺳﻣﯾﻪ اﻟﺑﻌض ﺑﺎﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﺑﺷرﯾﺔ] اﻟﺑﺷري 
و ﻗدرة اﻟﺗﻧظﯾم ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻛﯾف، وذﻟك ﻣن ﺧﻼل اﺳﺗﺧدام ﻓﻲ آن واﺣد و ﻋﻠﻰ اﻟﻣدى اﻟطوﯾل اﻹﺑداع اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ 
ﺗﺗﻔق ﺟل ﻛﺗﺎﺑﺎت اﻟﻣﺧﺗﺻﯾن ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣﺟﺎل ﻋﻠﻰ أن اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﺎﻟﯾﺔ اﻷداء ﻫﻲ  ،ﻟذا. ﻣﻬﺎراﺗﻪ و ﻣﻌﺎرﻓﻪ و ﺧﺑراﺗﻪ
ﺻﺑﺣﺎ أﻓﺎﻟﺑﻘﺎء و اﻻﺳﺗﻣرارﯾﺔ  1.ﻣﻧظﻣﺔ أﻛﺛر ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ و أﻓﺿل و أﺳرع ﻓﻲ اﻟﻧﻣو ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري
اﻓر ﻣﻬﺎرات و ﻗدرات ﻓﻲ ﻣﺳﺗوى ﻣرﺗﻔﻊ ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻟدﯾﻬم اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻻﺑداع و اﻟﺗﻛﯾف و رﻫﯾﻧﺔ ﺗو 
  .اﻟﺳرﻋﺔ ﻓﻲ رد اﻟﻔﻌل ﺑﺎﻟﺷﻛل اﻟذي ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﺑﺎﻟﺗﻣﯾز
ﻣﻛﺎﻧﺔ اﻷداء اﻟﺑﺷري، ﻓﺈن اﻷﻣر ﻻ ﯾﻌد ﻛذﻟك ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﺎن ﻫﻧﺎك اﺗﻔﺎق ﺑﯾن اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﺣول و إذا ﻛ
ﯾﻣﺛل ﻫدﻓﺎ ﻣﺗﺣرﻛﺎ و ﻣﻌﻘدا  اﻟذي ﻋرف ﻧﻔس اﻻﺷﻛﺎل ﻟﻣﺻطﻠﺢ اﻷداء، وذﻟك ﻟﻛوﻧﻪﻣﺣﺗواﻩ اﻟﺗﻌرﯾﻔﻲ ﺗﺣدﯾد 
ﯾﺻﻌب اﻻﻟﻣﺎم ﺑﻪ ﻛﺎﻣﻼ، ﻓﺿﻼ ﻋن ﺗرﻛﯾز اﻷﻋﻣﺎل اﻷﻛﺎدﯾﻣﯾﺔ ﻋﻠﻰ دراﺳﺔ ﻣﻌﺎﯾﯾر ﺗﻘﯾﯾﻣﻪ و اﻟﻌواﻣل اﻟﻣﻔﺳرة ﻟﻪ 
ﺑﯾﺎت اﻟﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ و ﻣﻊ ذﻟك، ﻓﺈﻧﻧﺎ ﻧﺟد ﻋﻧد ﻣراﺟﻌﺔ اﻷد. ﻋﻠﻰ ﺣﺳﺎب ﺿﺑط ﻣﻔﻬوﻣﻪ و ﻣﺟﺎﻟﻪ اﻟدﻻﻟﻲ اﻟذي ﯾﻐطﯾﻪ
ﺑﻌد أن ﯾﺗوﻗف و ﯾﻣﺛل اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ أي ﻣﺎ ﯾﺑﻘﻰ ﻣن أﺛر و ﻧﺗﺎﺋﺞ ( tnemessilpmoccA)أﻧﻪ اﺳﺗﺧدم ﻟﻠﺗﻌﺑﯾر ﻋن اﻧﺟﺎز 
و ﻫو ﻣﺎ ﯾﻘوم ﺑﻪ  اﻟﻔرد ﻣن أﻋﻣﺎل ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﺗﻲ (  )tnemetropmoCﻣﺎ ﻋن اﻟﺳﻠوك اﻟﻔرد ﻋن اﻟﻌﻣل، و ا
  .ﯾﻌﻣل ﺑﻬﺎ
ﻫو "و اﻟذي ﯾرى ﻓﯾﻪ اﻷداء  slokciN.W.Fل اﻟﺗﻌرﯾف اﻟذي ﻗدﻣﻪ ﻓﻣن اﻟﺗﻌرﯾﻔﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺄﺧذ اﻟﻣﻌﻧﻰ اﻷو 
ﻧﺗﺎج اﻟﺳﻠوك، ﻓﺎﻟﺳﻠوك ﻫو اﻟﻧﺷﺎط اﻟذي ﯾﻘوم ﺑﻪ اﻷﻓراد، أﻣﺎ ﻧﺗﺎﺟﺎت اﻟﺳﻠوك ﻓﻬﻲ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺧﺿت ﻋن ذﻟك 
ﺳﻠﻣﻲ ﻛﻣﺎ ﻗدم ﻋﻠﻲ اﻟ 2،"اﻟﺳﻠوك ﻣﻣﺎ ﯾﺟﻌل اﻟﺑﯾﺋﺔ أو اﻟﻣﺣﺻﻠﺔ اﻟﻧﻬﺎﺋﯾﺔ ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻋﻣﺎ  ﻛﺎﻧت ﻋﻠﯾﻪ ﻗﺑل ذﻟك اﻟﺳﻠوك
ﺑﺄن اﻷداء ﻫو اﻹﻧﺟﺎز اﻟذي ﯾﺗﺣﻘق ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﻣﺎ ﯾﺑذﻟﻪ اﻟﻔرد ﻓﻲ ﻋﻣﻠﻪ ﻣن ﻣﺟﻬود ذﻫﻧﻲ و " ﺗﻌرﯾﻔﺎ آﺧر ﯾﻘول ﻓﯾﻪ 
 otoM، أﻣﺎ "ﺑدﻧﻲ، و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﻬو اﻧﻌﻛﺎس ﻟﻣدى ﻧﺟﺎح اﻟﻔرد أو ﻓﺷﻠﻪ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟوظﯾﻔﺔ
ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﻣﺷﺎﻫدة اﻟﺳﻠوﻛﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﻣﺎرﺳﻬﺎ اﻟﻔرد  اﻷداء ﻫو اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻹﺟﻣﺎﻟﯾﺔ اﻟﻣﻧﺗظرة" ﻓﯾرى ﺑﺄن   odliW
ﻓﻬو ﺑذﻟك ﯾﺷﯾر ﺑﺄن اﻷداء ﻗد ﯾﺗﺑدل ﺧﻼل اﻟزﻣن، ﻛﻣﺎ ﻗد ﯾرﺗﻔﻊ ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺑﻌض اﻷﻓﻌﺎل و  3".ﻓﻲ ﻓﺗرة زﻣﻧﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ
  .ﻗد ﯾﻧﺧﻔض ﺑﺄﻓﻌﺎل أﺧرى
ﺎﺟﯾﺔ، ﺣﯾث ﻣﺎ ﻫو إﻻ وﺻف ﻣرادف ﻟﻺﻧﺗ lleBpmoCإن ﻫذا اﻟﻌرض ﻟﻣﻔﻬوم اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻋﻠﻰ ﺣﺳب رأي 
ﺷﻣل، ﯾﺳﯾر إﻟﻰ اﻟﺗﻔﺎﻋل ﺑﯾن ول، ﻓﻲ ﺣﯾن أﻧﻪ ﯾﺣﻣل وﺻﻔﺎ أﻋم و أﯾﺻﻔﻪ ﺑﺄﻧﻪ اﻟﻣﺣﺻﻠﺔ اﻟﻧﻬﺎﺋﯾﺔ ﻋن اﻟﺟﻬد اﻟﻣﺑذ
                                                
 .84 ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ دﯾﺳﻠر، ﺟﺎري 1
 .51ص ،3002 اﻟﻘﺎﻫرة، اﻹدارﯾﺔ، ﻟﻠﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ،ﺎتاﻟﻣﻧظﻣ ﻓﻲ اﻟﺑﺷري اﻷداء ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ درة، إﺑراﻫﯾم اﻟﺑﺎري ﻋﺑد 2
 .49 P ,ticpO ,sertua te egnO tniaS eivlyS  3
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زﻩ ﻟﻠﻣﻬﺎم اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﺳﻠوﻛﯾﺎت اﻟﻣوﻟدة ﻟﻺﻧﺗﺎج اﻟﺗﻲ ﯾظﻬرﻫﺎ اﻟﻔرد ﻋﻧد أداﺋﻪ ﻟﻌﻣﻠﻪ و ﺑﯾن ﻣدى اﻧﺟﺎ
ﻣﺟوﻋﺔ اﻟﺳﻠوﻛﯾﺎت أو اﻷﻓﻌﺎل اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾق " ﻘد ﻋرﻓﻪ ﺑﺄﻧﻪ و ﻟﺗﻔﺎدي ﻫذﻩ اﻟﻧظرة اﻟﻘﺎﺻرة ﻟﻪ، ﻓ .اﻟﻣوﻛﻠﺔ إﻟﯾﻪ
ﻫذﻩ  1".أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ، و اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن ﻗﯾﺎﺳﻬﺎ ﻓﻲ ﺷﻛل ﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻬﺎرات و اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف
و ذﻟك ﻓﻲ ﺛﻣﺎﻧﯾﺔ أﺑﻌﺎد " ﺑﺎﻟﻧﻣوذج اﻟﻣﺗﻌدد اﻟﻌواﻣل" اﻟﺳﻠوﻛﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺟﻌل اﻟﻔرد ذو أداء ﺣددﻫﺎ ﻓﻲ ﻧﻣوذج ﯾدﻋﻰ 
   2 :ﻫﻲ
ﯾﻌﺑر ﻋن ﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻬﺎرة اﻟﺗﻲ ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ ﯾﻧﻔذ اﻟﻔرد اﻟﻣﻬﺎم اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ : ﻣﻬﺎرات ﻣﻬﻣﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻌﻣل 
 .اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻌﻣل
 .ﺗﻣﺛل ﻗدرة اﻟﺗﺣﻛم ﻓﻲ ﻣﻬﻣﺎت ﻣﺷﺗرﻛﺔ ﺑﯾن أﻋﻣﺎل اﻟﻣﻧظﻣﺔ: ﻣﻬﺎرات اﻟﻣﻬﻣﺔ ﻏﯾر اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻌﻣل 
ﺎﻟﯾﺔ ﺳواء ﻛﺎن ذﻟك ﻛﺗﺎﺑﯾﺎ أو ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻻﺗﺻﺎل ﺑوﺿوح و ﻓﻌ: اﻻﺗﺻﺎل اﻟﺷﻔﻬﻲ و اﻟﻛﺗﺎﺑﻲ 
 .ﺷﻔﻬﯾﺎ
 .ﯾﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ ﺗﺟﻧب اﻟﺳﻠوﻛﺎت اﻟﺳﻠﺑﯾﺔ ﻛﻛﺳر اﻟﻘواﻋد و اﻟﻐﯾﺎﺑﺎت: اﻟﺟﻬد اﻟﻣﺑذول 
ﯾﻣﺛل اﺳﺗﻌدادات اﻟﻔرد ﻋﻠﻰ ﺗﻘدﯾم اﻟدﻋم و اﻟﻣﺳﺎﻋدة ﻟﻶﺧرﯾن ﻣن أﺟل : ﺗﺳﻬﯾل أداء اﻟﻔرﯾق و اﻟزﻣﻼء 
 .ﺗﺳﻬﯾل ﻋﻣﻠﻬم و ﺗطوﯾرﻩ
 .ﻰ اﻟﺗﺄﺛﯾر إﯾﺟﺎﺑﯾﺎ ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻣرؤوﺳﯾنﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﻘدرة ﻋﻠ: اﻹﺷراف 
ﯾﻣﺛل اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺣﻛم ﻓﻲ ﻣﻬﻣﺎت ﺗﺧﺻﯾص اﻟﻣوارد، اﻟﺗﻧظﯾم و رﻗﺎﺑﺔ ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﻔرﯾق و ﺗطوﯾر : اﻟﺗﺳﯾﯾر 
 .اﻟﺧدﻣﺎت
ﻋﺑﺎرة ﻋن ﻣﺎ ﯾﻘوم ﺑﻪ اﻟﻣﺳﯾر أو اﻟﻔرد ﻣن أﻋﻣﺎل و أﻧﺷطﺔ ﻣرﺗﺑطﺔ " و ﻣن ﻧﻔس اﻟزاوﯾﺔ، ﻓﻘد ﻋرف أﯾﺿﺎ ﺑﺄﻧﻪ  
ﺑﺄن   salaD lehciM، ﻛﻣﺎ ﯾﻌﺗﻘد "ﺧﺗﻠف ﻣن وظﯾﻔﺔ ﻷﺧرى و إن وﺟد ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ ﻋﺎﻣل ﻣﺷﺗركﺑوظﯾﻔﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ و ﯾ
ﯾﻌﺎﻟﺞ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل و ﻟﯾس اﻟﻣﺎﺿﻲ، إذ ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟظروف أو اﻟﺷروط اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺗﺣﻘﯾﻘﻪ، ﻟذا ﻓﻬو   اﻷداء اﻟﺑﺷري
  3".اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ و ﻟﯾس اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ  ﻓﻲ ﺣد ذاﺗﻬﺎ" ﯾﻌﺑر ﻋن 
ﺎك ﺑﻌض اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﯾﺟدون ﺻﻌوﺑﺔ ﻓﻲ اﻟﻔﺻل ﺑﯾن اﻟﺳﻠوك و اﻹﻧﺟﺎز، ﻣﻌﺗﻘدﯾن ﺑﺄﻧﻪ ﻻ و اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ أن ﻫﻧ
أو اﻟﻣﺳﺎﻋدة ﻋﻠﻰ ﯾﻣﻛن اﻟﻧظر إﻟﻰ اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻣن ﻣﻧظﺎر اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ دون ﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻌواﻣل اﻟﺳﯾﺎﻗﯾﺔ اﻟﻣﻌﯾﻘﺔ 
ﯾﻛون ﺳﺎﻛﻧﺎ ﻻ أن اﻟطوﯾل رﻏم ﻣﻼﺣظﺗﻪ ﯾوﻣﯾﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ، ﻟذا ﻓﺈن ﺗﺣﻠﯾﻠﻪ ﯾﺟب  اﻟﻣدىﻋﻠﻰ  ﺗﺣﻘﯾﻘﻪ، ﻷﻧﻪ ﯾﺑﻧﻰ
و ﻻ ﻣن ﻣﻧظﺎر اﻟﺳﻠوك دون ﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ ﻷن ذﻟك ﯾﻌﻧﻲ ﻋدم اﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﺗﻛوﯾن ﺻورة ﺣﯾﺔ ﻟﻣﺎ ،و إﻧﻣﺎ دﯾﻧﺎﻣﯾﻛﯾﺎ 
ﻟذﻟك ﻓﻬم ﯾرون ﺿرورة اﻟﺟﻣﻊ ﺑﯾن اﻟﺳﻠوك و اﻹﻧﺟﺎز . ﺣدث و ﯾﺣدث ﻓﻌﻼ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻔرد و اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣﻌﺎ
ﺗﻧﻔﯾذ اﻟﻔرد ﻷﻋﻣﺎﻟﻪ " ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ، ﻓﯾﺷﯾرون إﻟﯾﻪ ﺑﺄﻧﻪ   (erioN etioB)ﻓﻲ ﻣﺣﺎوﻟﺔ ﻟﺗﺟﻧب وﺟود أو ﺧﻠق اﻟﻌﻠﺑﺔ اﻟﺳوداء 
                                                
 al ed seuqigolohcysp stnanimretéd seL ,lessuoR.P ,dralliuG.D ,sariemmoC.N ,servuaP selrahC    1
 esuoluoT ,ehcrehcer ed eiov ed noitisoporp te secnassiannoc sed nalib nU: liavart ua ecnamrofrep
 .001 P ,ticpO  ,sertua te egnO tniaS eivlyS 2
 .2P ,CEH epuorg ,exodarap nu à ecaf eriaf,tnemeganam te erusem : ecnamrofrep ,M.sabeL 3
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اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻲ ﯾﺣﻘﻘﻬﺎ اﻟﻔرد ﻓﻲ  ﻟﺗﻲ ﺗرﺗﺑط ﺑﻬﺎ وظﯾﻔﺗﻪ ﺑﻬﺎ، و ﯾﻌﻧﻲاو اﻟﺟﻬﺔ ا ﺑﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﻣﺳؤوﻟﯾﺎﺗﻪ اﻟﺗﻲ ﺗﻛﻠﻔﻪ
    1 ".اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣﺟﻣوع اﻟﺳﻠوك و اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻘﻘت ﻣﻌﺎ، ﻣﻊ اﻟﻣﯾل إﻟﻰ إﺑراز اﻹﻧﺟﺎز أو" أو أﻧﻪ , "اﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﺛﻼﺛﺔ ﻋﻧﺎﺻر  وﻣﻬﻣﺎ ﺗﻛن اﻻﺧﺗﻼﻓﺎت ﺑﯾن ﺗﺻورات اﻷداء اﻟﺑﺷري، ﻓﺈن ﻫﻧﺎك ﻧﻘﺎط اﺗﻔﺎق ﺣوﻟﻬﺎ ﺗﺗﻠﺧص ﻓﻲ
  : ﻫﻲ
 .و ﻣﺎ ﯾﻣﺗﻠﻛﻪ ﻣن ﻣﻌرﻓﺔ و ﻣﻬﺎرات و ﻗﯾم و اﺗﺟﺎﻫﺎت: اﻟﻔرد 
 .و ﻣﺎ ﺗﺗﺻف ﺑﻪ ﻣن ﻣﺗطﻠﺑﺎت و ﺗﺣدﯾﺎت و ﻣﺎ ﺗﻘدﻣﻪ ﻣن ﻓرص اﻟﻌﻣل: اﻟوظﯾﻔﺔ 
 .اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ و اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺿﻣن ﻣﻧﺎخ اﻟﻌﻣل و اﻻﺷراف و اﻷﻧظﻣﺔ اﻹدارﯾﺔو ﻣﺎ ﺗﺗﺻف ﺑﻪ : اﻟﻣوﻗف 
اﺗﺳﺎﻗﺎ ﻣﻊ ﻣﺎﺗﻘدم، ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ ﺗﺣدﯾد ﺗوﺟﻬﺎﺗﻧﺎ ﺑﺷﺄن ﻣﻔﻬوم اﻻداء اﻟﺑﺷري وﻋﻠﻰ ﻧﺣو ﯾؤﺷر ﻋﻠﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن و 
  :اﻟﻣﺿﺎﻣﯾن و ﯾﻛﺷف ﻋن دﻻﻻت وﻣن ﺛم ﯾﻔﺻﺢ ﻋن اﺗﺟﺎﻫﺎت ﻣﻣﺛﻠﺔ ﺑﺎﻵﺗﻲ
  .ﯾﺣﻘﻘﻪ اﻟﻔردـ اﺗﺟﺎﻩ ﯾﻌﺑر ﻋن اﻟﻧﺎﺗﺞ اﻟذي 
  .ـ اﺗﺟﺎﻩ ﯾﻌﻛس ﺳﻠوك ﯾﺣﻘق ﻧﺗﯾﺟﺔ
  .ـ اﺗﺟﺎﻩ ﯾﻌﺑر ﻋن ﻣدى اﺳﺗﺧدام اﻟﻔرد ﻟﻠﻣوارد اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ
  .ـ اﺗﺟﺎﻩ ﯾﻌﺑر ﻋن ﻗدرة اﻟﻔرد ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف
وﻋﻠﯾﻪ ، ﻓﻬو ﻛل ﻣﻌﻘد ﯾﻌﻛس ﻣﺟﻣوع اﻟﺳﻠوﻛﺎت اﻟﻬﺎدﻓﺔ و اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺣﻘﻘﺔ ﻣن طرف اﻟﻔرد ﻋﻧد ﻗﯾﺎﻣﻪ ﺑﻣﻬﺎم 
  .ﻋﻧﻪ ﺑﻣؤﺷرات ﻛﻣﯾﺔ ﻛﺎﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔ أو ﺑﻣؤﺷرات ﻧوﻋﯾﺔ ﻛﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﺎون ﻣﺣددة ، وﯾﻣﻛن اﻟﺗﻌﺑﯾر
  :اﻟﻌواﻣل اﻟﻣﻔﺳرة ﻟﻪ: 1.2        
و ﻣﻌرﻓﺔ ﻣدى اﻟﺗﻔﺎﻋل ﺑﯾﻧﻬﺎ، ﯾﺟد  اﻟﻌواﻣل  اﻟﺗﻲ ﻗد ﺗؤﺛر ﻓﻲ اﻻداء ﺳﻠﺑﺎ أو اﯾﺟﺎﺑﺎ  ﻋﻠﻰ ﻗدر أﻫﻣﯾﺔ 
ﻻ ﺗوﺟد ظﺎﻫرة ﻓﻲ اﻟﺣﯾﺎة  ﺗﻛﺎد" ﯾﻘول  tjaB.Aاﻟﺑﺎﺣﺛون ﺻﻌوﺑﺔ ﻓﻲ ﺗﺣدﯾدﻫﺎ و ﺗﻣﯾزﻫﺎ ﻋﻣﻠﯾﺎ، ﺣﺗﻰ أن 
و ﻟﻌل أﻫم ﻋﻣل ﻓﻲ ﻫذا اﻟﺳﯾﺎق و اﻟذي ﺗؤﺧذ  2".اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ أو اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ أو اﻟﺣﯾﺎة ﻋﻣوﻣﺎ ﻻ ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ اﻷداء
ﺑﻪ أﻏﻠب اﻟدراﺳﺎت ﻫو ذﻟك اﻟﻧﻣوذج اﻟذي ﯾﺣﺎول ﺿﺑط اﻟﻌواﻣل اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻓﻲ ﻋﺎﻣﻠﯾن رﺋﯾﺳﯾﯾن ﻫﻣﺎ اﻟﻣﻘدرة و 
    3:ﺷري داﻟﺔ ﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن ﯾﻌﺑر ﻋﻧﻪ ﺑﺎﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔاﻟرﻏﺑﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻟﯾﺻﺑﺢ اﻷداء اﻟﺑ
  .اﻟرﻏﺑﺔ× اﻟﻘدرة= اﻷداء اﻟﺑﺷري
و ﺗﻌﻧﻲ ﻫذﻩ اﻟﻌﻼﻗﺔ، أن اﻷداء ﻻ ﯾﺗﺣدد ﻣن ﺧﻼل ﺗواﻓر او ﻋدم ﺗواﻓر ﺑﻌض اﻟﻌواﻣل، و إﻧﻣﺎ ﻫو ﻧﺗﯾﺟﺔ 
  4:ﻟﻣﺣﺻﻠﺔ ﺗﻔﺎﻋل ﺑﯾن
و ﺣرﻛﯾﺔ أو ﺳﻠوﻛﯾﺔ ﺳواء ﻛﺎن ذﻟك اﻟﺗﻲ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ ﻛل ﻣﺎ ﯾﺳﺗطﯾﻊ اﻟﻔرد أداءﻩ ﻣن أﻧﺷطﺔ ذﻫﻧﯾﺔ أ: اﻟﻘدرة 
ﻠﻰ اﻟوظﯾﻔﺔ ﯾﺔ ﯾﻣﺗﻠﻛﻬﺎ اﻟﻔرد اﺻﻼ و ﯾﺟﻠﺑﻬﺎ ﻋﻟذا ﻓﻬﻲ ﺗﻘﺳم إﻟﻰ ﻗدرات ﻓطر . ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗﻛوﯾن أو دون ﺗﻛوﯾن
 .ﻣﻌﻪ، و ﻗدرات ﻣﻛﺗﺳﺑﺔ ﯾﺣﺻل ﻋﻠﯾﻬﺎ اﻟﻔرد ﺑﺎﻟﻣﻣﺎرﺳﺔ و اﻟﺗﻛوﯾن و اﻟﺗﻌﻠم
                                                
 .51 ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ درة، اﺑراﻫﯾم اﻟﺑﺎري ﻋﺑد 1
 .301 ص ،3891 ﺑﯾروت، اﻟﻧﻬﺿﺔ، دار ،ﻓﯾﻬﺎ اﻟﻣؤﺛرة اﻟﻌواﻣل ﻗﯾﺎس ﻬﺎ،ﻣﻔﻬوﻣ اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻌﻠﻲ، اﻟرﺳول ﻋﺑد وﺟﯾﻪ 2
 .72 ص ،5891اﻟﻘﺎﻫرة، ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ، ﻏرﯾب دار ،اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻛﻔﺎءة و اﻷﻓراد إدارة اﻟﺳﻠﻣﻲ، ﻋﻠﻲ 3
 .142 ،042 ص ص ،1002 اﻟﻘﺎﻫرة، ﺑﻣﺑك، ،اﻻﯾﺟﺎﺑﻲ اﻟﺗﻔﺎﻋل...  اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻌﻠﯾم، ﻋﺑد ﻣﺣﻣود ﻣدﻣﺣ ﺗرﺟﻣﺔ ﻛﺎﻣرون، ﺗﯾم وﯾﺗون، دﻓﯾد 4
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ﺗﺄﺛﯾر اﻟﻔرد، إﻻ أن ﻫذا ﻻ ﯾﻌﻧﻲ أن و ﻛﻣﺎ ﻧرى أن ﻫذا اﻟﻌﺎﻣل ﺷﺧﺻﻲ إﻟﻰ ﺣد ﺑﻌﯾد ﻻرﺗﺑﺎط ﺟزء ﻛﺑﯾر ﻣﻧﻪ ﺑ
  . اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﯾس ﻟﻬﺎ دور ﻓﻲ اﻟﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﯾﻪ إذ ﯾﺗﺟﺳد ذﻟك ﻣن ﺧﻼل اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻘدﻣﻬﺎ
ﻫﻲ ﻣﻧﺑﻊ اﻟﺳﻠوك ووﻗود اﻷداء، إذ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ ﻣدى داﻓﻌﯾﺔ اﻟﻔرد ﻟﻠﻌﻣل واﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن أن ﺗظﻬر ﻣن : اﻟرﻏﺑﺔ 
 . ر ﻋن ﺗواﻓق ﻫذا اﻟﻌﻣل ﻣﻊ ﻣﯾوﻟﻪ و اﺗﺟﺎﻫﺎﺗﻪﺧﻼل ﺣﻣﺎﺳﻪ و إﻗﺑﺎﻟﻪ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل اﻟذي ﯾﻌﺑ
ﻛﻣﺎ أن ﻫذا اﻟﻌﺎﻣل ﻋﻠﻰ ﻋﻛس ﺳﺎﺑﻘﻪ، ﯾرﺟﺢ اﻟﺟﺎﻧب اﻷﻛﺑر ﻣﻧﻪ إﻟﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺣﯾث ﯾﻣﻛﻧﻬﺎ ﺗﻔﻌﯾل اﻟرﻏﺑﺔ 
ﻟدى اﻷﻓراد و ﺗﺣوﯾﻠﻬﺎ ﻣن طﺎﻗﺔ ﻛﺎﻣﻧﺔ ﻏﯾر ﻓﻌﺎﻟﺔ إﻟﻰ ﻗوة ﻣﺣرﻛﺔ ﺗدﻓﻊ ﺳﻠوك اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻻﺗﺟﺎﻫﺎت 
  .إﻟﺦ... ، ﺣﺟم اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت، ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﺔاﻟوﺳﺎﺋل أﻫﻣﻬﺎ اﻟﻣﻛﺎﻓﺋ اﻟﻣﺗواﻓﻘﺔ ﻣﻊ أﻫداﻓﻬﺎ ﺑﻛﺛﯾر ﻣن
  :و ﻏﯾر ﺑﻌﯾد ﻋن ﻫذا اﻟﺗﺻﻧﯾف، ﻫﻧﺎك ﻣن ﯾﻘﺳﻣﻬﺎ إﻟﻰ
و ﻫﻲ اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗرﺗﺑط ﺑﺳﻠوك اﻟﻔرد ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟذي ﯾﻣﺛل أداؤﻩ اﻟوظﯾﻔﻲ و ﻓﻲ ظل : ﻋواﻣل ذاﺗﯾﺔ 
 .ﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل و اﻟداﻓﻌﯾﺔو ﻫﻲ ﺗﻧﺗﺞ ﻣن ﺗﻔﺎﻋل ﻛل ﻣن ا. اﻟظروف اﻟﺗﻲ ﯾﻣﺎرس ﻓﯾﻬﺎ اﻟﻌﻣل
ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﺑﻣﺗﻐﯾراﺗﻬﺎ اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ، : ﻋواﻣل ﺧﺎرﺟﯾﺔ 
 .اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ و اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ و ﻫﻲ ﻛﺛﯾرا ﻣﺎ ﺗﻔرض ﻋﻠﻰ اﻟﻔرد اﻟﺗﻛﯾف ﻣﻌﻬﺎ ﻷﻧﻪ ﯾﺻﻌب اﻟﺗﺣﻛم ﻓﯾﻬﺎ
ن أن اﻷداء ﻫو ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗﻔﺎﻋل ﺛﻼث ﻋواﻣل ﻣﺗراﺑطﺔ و ﻋﻠﻰ ﺧﻼف اﻟﺗﺻﻧﯾﻔﯾن اﻟﺳﺎﺑﻘﯾن، ﻫﻧﺎك ﻣن ﯾرى ﻣن اﻟﺑﺎﺣﺛﯾ
 ـاﻟذي اﺳﺗوﺣﻰ ﻣﻌﺎدﻟﺗﻪ ﻣن اﻟﻣﻌﺎدﻟﺔ اﻟﺷﻬﯾرة ﻟ seirtnepracseD.M.Jﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ ﻣﻊ ﺑﻌﺿﻬﺎ اﻟﺑﻌض، و ﻟﻌل أﻫﻣﻬم 
  :ﺣﯾث 1 C.C.M = HE  و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ nietsniE
  .اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﺑﺷرﯾﺔ: HE
  .اﻟﺗﺣﻔﯾز: M
  .اﻟﻣﻬﺎرات: C
  .اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ: C
  2:إﻟﻰ أن ﻫذﻩ اﻟﻌواﻣل ﻣﺗراﺑطﺔ ﻣﻊ ﺑﻌﺿﻬﺎ اﻟﺑﻌض، ﻓﺈن ﺗرﺑطﻬم ﻋﻼﻗﺎت ﺛﻧﺎﺋﯾﺔ ﺗﺗﺟﻠﻰ ﻓﯾﻣﺎﯾﻠﻲ ،ﻓﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ
اﺳﺗﻘطﺎب اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﺗﺟﺳﯾد اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ و ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻔﻌل ﯾﻧﺷط ﺣﺎﺟﺔ : اﻟﺗﺣﻔﯾز -اﻟﻣﻬﺎرات 
 .ﻓﺎﻟﺷﺧص اﻟﻣﺣﻔز ﯾرﻏب ﻓﻲ اﻛﺗﺳﺎب اﻟﻣزﯾد ﻣن اﻟﻣﻬﺎرات،ﻻﻛﺗﻣﺎل ﻋﻧد اﻟﻔرد ا
ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣﻬﺎرات ﻟﻬﺎ اﺛر إﯾﺟﺎﺑﻲ ﻋﻠﻰ ﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ، و ذﻟك أﻧﻬﺎ ﺗﻣﻛن ﻣن رﻓﻊ : ﻘﺎﻓﺔاﻟﺛ -اﻟﻣﻬﺎرات 
 .اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻌرﻓﻲ ﻟﻠﻔرد
اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﻘوﯾﺔ و اﻟﻣﺷﺗرﻛﺔ ﺗﺛﯾر اﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ اﻻﻋﺗراف و اﻻﻧﺗﻣﺎء، ﻛﻣﺎ ﺗدﻓﻊ إﻟﻰ اﻟﻌﻣل : اﻟﺗﺣﻔﯾز –اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ  
 .اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ اﻟﻣﻧﺗﺞ
   3:ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ أن اﻟﻌواﻣل اﻟﺛﻼث اﻟﻣﻔﺳرة ﻟﻸداء ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ 8691ﺳﻧﺔ ﻧﻣوذﺟﺎ ﻧظرﯾﺎ  retroP و relwaL ﻛﻣﺎ ﻗدم 
 .و ﯾﻌﻛس درﺟﺔ ﺣﻣﺎس اﻟﻔرد ﻷداء اﻟﻌﻣل أو درﺟﺔ داﻓﻌﯾﺗﻪ: اﻟﺟﻬد اﻟﻣﺑذول 
                                                
  .152 P ,ticpo ,ssieW irtimiD 1
 .dibI 2
  .94 ص ،3891 ﺑﯾروت، اﻟﻧﻬﺿﺔ، دار ،ناﻟﺗطﺑﯾﻘﯾ اﻟﺑﺣث ادوات و اﻟﺳﯾﻛوﻟوﺟﯾﺔ اﻷﺳس اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ، اﻟﻘوى إدارة ﻋﺎﺷور، ﺿﻔر أﺣﻣد 3
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 .ﺗﺣدد درﺟﺔ ﻓﺎﻋﻠﯾﺔ اﻟﺟﻬد اﻟﻣﺑذول و ﯾﺷﻣل اﻟﺗﻌﻠﯾم، اﻟﺗﻛوﯾن، اﻟﺧﺑرات: ﻗدرات اﻷﻓراد 
اﻟﺳﻠوك و اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺗﻛون ﻣﻧﻬﺎ ﻋﻣﻠﻪ و ﻋن  ﯾﺷﻣل ﺗﺻوراﺗﻪ و اﻧطﺑﺎﻋﺎﺗﻪ ﻋن: إدراك اﻟﻔرد ﻟﻠدور 
 .اﻟﻛﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻣﺎرس ﺑﻬﺎ دورﻩ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ
 ،و ﺣﺳب ﻣﻌدﯾﻪ، ﻓﺈن اﻟﺟﻬد ﻻ ﯾﺗرﺟم ﻣﺑﺎﺷرة إﻟﻰ أداء إﻻ إذا اﻋﺗﻣد ﻋﻠﻰ اﻟﻘدرات و اﻟﺳﻣﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﻟﻠﻔرد
ﻛﻣﺎ .ﻧت داﺧﻠﯾﺔ أو ﺧﺎرﺟﯾﺔإﻟﻰ إدراﻛﻪ ﻟﻠدور اﻟوظﯾﻔﻲ اﻟذي ﻗوم ﺑﻪ و ﺧﺻﺎﺋص ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺳواء ﻛﺎ ﺔﺑﺎﻹﺿﺎﻓ
ﻠﯾﻬﺎ ﻓﻌﻼ، ﻋوﻗﻌﻬﺎ و إدراﻛﻪ ﻹﻣﻛﺎﻧﯾﺔ اﻟﺣﺻول أن ﻛﻣﯾﺔ اﻟﺟﻬد اﻟﻣﺑذول ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻔرد ﻟﻠﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟﺗﻲ ﯾﺗ
ﻓﺈذا ﻛﺎن اﻟﺷﺧص ﯾﻌطﻲ ﺗﻘﯾﯾﻣﺎ ﻋﺎﻟﯾﺎ ﻟﻬذﻩ اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت و ﯾدرك أﻧﻪ ﻣن اﻟﻣﺣﺗﻣل ﺟدا أن ﺟﻬودﻩ ﺳﺗﻘودﻩ ﻟﻬذﻩ 
  .ﻟﺟﻬداﻟﻣﻛﺎﻓﺂت ﻓﺈﻧﻪ ﺳﯾﺑذل ﻗدرا ﻛﺑﯾرا ﻣن ا
ﺛﯾن ﻛﺎﻟﻣﻬﺎرات، ﻣن وﺟود ﻫذا اﻹطﺎر اﻟﻌﺎم ﻟﺗﺻﻧﯾﻔﺎت اﻟﻌواﻣل اﻟﻣﺗﻔق ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻣن ﻗﺑل اﻟﺑﺎﺣ ،و ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم
 اﻟﻔرق ﺑﯾنﺗﺣدﯾدﻫﺎ ﯾﺑﻘﻰ واﺳﻌﺎ ﯾﺻﻌب ﺿﺑط ﻗﺎﺋﻣﺗﻪ، و ﻟﻌل ذﻟك ﻫو اﻟذي ﯾﺻﻧﻊ  أن ﻣﺟﺎلإﻻ  ،إﻟﺦ... اﻟداﻓﻌﯾﺔ 
ﻋن اﻟﻣﺄﻟوف ﻓﻲ اﻟﻛﺷف  ﻷﻧﻪ ﺗﻣﯾز ﻣﯾزﻣﺗﻟﻰ ﻓرد ﻷداء اﻟﺿﻌﯾف ﻟﻛﻲ ﯾﺗﺣول إاﻷﻓراد و ﯾﻣﻧﺢ اﻟﻔرﺻﺔ ﻟﻠﻔرد ذو ا
  .ﻋن ﻋواﻣل ﺗﺣﺳﯾن اﻷداء
  :اﻷداء اﻟﺑﺷري أﺑﻌﺎد :2
ﻓﻲ إطﺎر اﻟﺗطور اﻟﺗﺎرﯾﺧﻲ ﻟرؤﯾﺔ اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ، ﻓرﺿت اﻟﺿرورة ﺧروج اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻣن 
رﺗﻛز ﻋﻠﻰ ﺳﻠوﻛﯾﺎت اﻟﻣﻧﺗﺟﺔ ﻟﻸﻓراد ﻣﻘﺎرﺑﺗﻪ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ اﻟﻘﺎﺋﻣﺔ ﻋﻠﻰ اﻹﻧﺟﺎز اﻵﻧﻲ ﻟﻠﻣﻬﻣﺔ إﻟﻰ ﻣﻘﺎرﺑﺔ أﻛﺛر ﺷﻣوﻟﯾﺔ ﺗ
داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﺗﺟﺎوز ﺣدود اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻣﺣددة ﻛﻣﺎ و ﻧوﻋﺎ ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣﻧظﻣﺔ و  ﺑﻣﺎ ﯾرﺿﻲ إدارة اﻟﻣﻧظﻣﺔ و 
اﻧﺗﻘﺎﻟﻪ ﻣن ﻣﻧطق  ،و ﻫذا ﯾﻌﻧﻲ. اﻟزﺑﺎﺋن، و ذﻟك ﻣن أﺟل ﺗﺷﺟﯾﻊ اﻟﻔﻬم اﻟﻌﻣﯾق و اﻟﺟﯾد ﻟﻠﺻورة اﻟﺷﻣوﻟﯾﺔ ﻟﻸداء
ﻣوﻧﻪ اﻟﻌﻣﻠﻲ ﺗﻌرﯾف اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻣن زاوﯾﺔ اﻟﻣﻬﺎم اﻟﺟوﻫرﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣل و اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺣدد وﺣدوﯾﺔ اﻟﺑﻌد اﻟذي ﯾﺣﻣل ﺑﻣﺿ
ﺑﺷﻛل ﻣﻌﺗﺎد ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﻘﯾﯾم و ﺗﺣﻠﯾل اﻟوظﺎﺋف، إﻟﻰ ﻣﻧطق ﺗﻌددﯾﺔ اﻷﺑﻌﺎد ﯾﺄﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر اﻷﻧﺷطﺔ و 
ﻓﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﺳﻠوﻛﯾﺎت اﻻﺧﺗﯾﺎرﯾﺔ ﺳواء ﻛﺎﻧت اﻹﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﻣﻧﻬﺎ أو اﻟﺳﻠﺑﯾﺔ، و اﻟذي اﻧﻌﻛس ﺑﻣﻔﻬوﻣﻪ اﻟﻣﻌر 
  1.اﻟﻘﺿﺎﯾﺎ ذات اﻟﻌﻼﻗﺔ ﻋﻠﻰ وﺟﻪ اﻟﺧﺻوص ﺑﺎﻟﺗﻛوﯾن، ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء، ﻧظم اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت و ﺗﺻﻣﯾم اﻟوظﯾﻔﺔ
، ﺣﯾث ﯾﻌﺗﻘد ﻲﺗﻛﯾﻔﻬﻣﺔ، اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ و اﻷداء اﻟﺗﺗﻠﺧص أﻫم أﺑﻌﺎدﻩ ﻓﻲ ﺛﻼث و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ أداء اﻟﻣ
ﻓﻣن اﻟﻧﺎﺣﯾﺔ اﻟﻣﻧطﻘﯾﺔ، ﻓﺈن أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ . ذﻩ اﻷﺑﻌﺎداﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﺑﺄن ﻫﻧﺎك ﻋﻼﻗﺔ ارﺗﺑﺎط و ﺗداﺧل ﺑﯾن ﻫ
ﺳوف ﯾزداد ﻋﻧدﻣﺎ ﯾﺗوﻓر ﻣﻧﺎخ ﻋﻣل إﯾﺟﺎﺑﻲ ﯾﺣﻣل ﻓﻲ ﻣﺿﻣوﻧﻪ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣﺳﺎﻋدة و اﻟﺗﻌﺎون ﻣن ﺟﻬﺔ، و ﯾﻣﺗﻠك 
ﻛﻣﺎ أن ﻣﻣﺎرﺳﺔ اﻟﻔرد اﻷداء . اﻟﻔرد اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌﻠم اﻟﺳرﯾﻊ و اﻟﺗﻛﯾف ﻣﻊ اﻷوﺿﺎع اﻟﺟدﯾدة ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى
اء اﻟﻣﺗﻛﯾف ﯾﻌززان ﻣن ﻣﻣﺎرﺳﺗﻪ ﻟﻠﺳﻠوﻛﯾﺎت اﻟﺟوﻫرﯾﺔ ﻟﻧﺷﺎط اﻟﻌﻣل، ﺑﺣﯾث ﯾﺗﺿﺎﻋف اﻟﺟﻬد و اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ و اﻷد
ﻓﺎﻟﺗﻛﺎﻣل إذن ﺑﯾن . ﺗﺗﻘﻠص اﻟﻔﺟوات اﻟﻣوﺟودة ﻓﻲ اﻟﻣوارد ﺳواء ﻛﺎﻧت ﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺟﻬد اﻟﺑﺷري أو اﻟﺟﺎﻧب اﻟﻣﻌﻧوي
ﻣﯾز ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ و ﻣواﺟﻬﺔ ﻣﺧﺗﻠف ﻫذﻩ اﻟﺳﻠوﻛﯾﺎت ﯾﻌﺗﺑر أﻣرا ﺿرورﯾﺎ ﻟﻠﺗﺄﺛﯾر ﺑﻣﺳﺎﻫﻣﺎت اﻟﻣورد ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗ
                                                
 ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻻدارﯾﺔ، ﻟﻠﻌﻠوم اﻟﻌراﻗﯾﺔ اﻟﻣﺟﻠﺔ ،8 اﻟﻌدد ،اﻟﺷﺎﻣل اﻟوظﯾﻔﻲ اﻷداء ﺗﻘﯾﯾم ﻟﻣﺣددات اﻟﻛﺎﻣن اﻟﻬﯾﻛل ﻓﻬم ،طوياﻟﻌ ﻋﻠﻲ ﻋﺎﻣر ي،اﻟﻌﻧز  ﻋﻠﻲ ﺳﻌد 1
 .2102 اﻟﻌراق، ﻛرﺑﻼء،
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اﻟﺗﺣدﯾﺎت ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺗﻬﺎ، ﻣﻊ اﻟﺗرﻛﯾز أﻛﺛر ﻋﻠﻰ ﺳﻠوﻛﯾﺎت اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ و اﻷداء اﻟﻣﺗﻛﯾف ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻫﻣﺎ ﻣﻔﺎﺗﯾﺢ ﻟﻧﺟﺎح 
  .اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻌﺎﺻرة
 :و ﯾﻣﻛن ﺗﺻور ذﻟك ﺑﯾﺎﻧﯾﺎ ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ
 .أﺑﻌﺎد اﻷداء اﻟﺑﺷري: 34اﻟﺷﻛل رﻗم 
  
  
  ﻟﺒﺎﺣﺜﺔإﻋﺪاد ا  :اﻟﻣﺻدر
 (:ehcat al snad ecnamrofreP aL)أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ  
ﯾﻌﺗﺑر ﻫذا اﻟﺑﻌد ﻣؤﺷر واﺿﺢ اﺗﺟﺎﻩ ﻗﺎﺑﻠﯾﺔ و ﻣﻬﺎرة اﻷﻓراد ، ﻣن ﺧﻼل ﻣﻌرﻓﺔ ﻣدى وﻓﺎء اﻟﻔرد ﺑﻣﺟﻣوﻋﺔ 
اﻷداء اﻟذي ﯾﻐطﻲ ﺳﻠوك اﻷﻓراد "ﺑﺄﻧﻪ   oldiwotoMﻓﻘد ﻋرﻓﻪ . ﻣﺣددة ﻣن اﻟﻣﻬﺎم اﻟﻣﺗﺻﻠﺔ ﻣﺑﺎﺷرة ﺑوظﯾﻔﺗﻪ
ﻧﺷطﺔ اﻟﻔﻧﯾﺔ اﻟﺟوﻫرﯾﺔ ﻷﻋﻣﺎﻟﻬم، إﻣﺎ ﺑﺷﻛل ﻣﺑﺎﺷر ﻋن طرﯾق ﺗﻧﻔﯾذ ﺟزء ﻣن ﻋﻣﻠﯾﺎﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ اﻟﺧﺎص ﺑﺗﻧﻔﯾذ اﻷ
ﺑﺄﻧﻪ  purttaH و  trofeB و ﯾﺷﯾر إﻟﯾﻪ 1".او ﺑﺷﻛل ﻏﯾر ﻣﺑﺎﺷر ﻋن طرﯾق ﺗزوﯾد اﻟﻣواد اﻟﻼزﻣﺔ أو اﻟﺧدﻣﺎت 
ﺎل اﻟواﺟﺑﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻌﻣل، اﻷداء اﻟذي ﯾﺗﺿﻣن ﺛﻼث ﺟواﻧب، ﯾﻌﻛس اﻷول اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﺗﺣوﯾﻠﯾﺔ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻛﺈﻛﻣ
   2.و اﻟﺛﺎﻧﻲ ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﻻﺗﺻﺎﻻت اﻟﻣﻛﺗوﺑﺔ و اﻟﺷﻔوﯾﺔ، أﻣﺎ اﻟﺛﺎﻟث ﻓﯾﺧدم اﻻﻧﺷطﺔ اﻟﺗﺣوﯾﻠﯾﺔ ﻣﺛل ﻗﻠﺔ أﺧطﺎء اﻟﻌﻣل
و ﻛﻣﺎ ﯾﺑدو، ﻓﺈن أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﯾﺣﺗوي ﻋﻠﻰ اﻟﻣؤﺷرات اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻟﻠﻣﻬﺎرة ﻛﻛﻣﯾﺔ اﻻداء و اﻟوﻗت اﻟﻣﺣدد ﻟﻺﻧﺟﺎز، و 
ر إﻟﯾﻬﺎ اﻟﺑﻌض ﺑﺄﻧﻬﺎ ذات ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ أﻛﺑر ﻓﻲ ﺗوﻗﻌﻬﺎ ﺑﺄداء اﻟﻔرد ﻓﻲ اﻟﻘطﺎع اﻟﺳﻠﻌﻲ، أﻣﺎ ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻟﻣؤﺷرات ﻗد أﺷﺎ
اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﺧدﻣﯾﺔ ﻓﺈﻧﻬﺎ ﻻ ﺗﺣﺗوي أداء اﻟﻔرد ﺑﺷﻛل ﻛﺎﻣل ، ﻟذا أﺿﺎﻓوا ﺑﻌض اﻟﻣؤﺷرات ﻏﯾر اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻛﺈﻟﻣﺎم 
ﺎد اﻷﺧرى ﺑﺎﻹﻋﺗراف ﺑﻪ  رﺳﻣﯾﺎ ﻛﻣﺎ أﻧﻪ ﯾﺗﻣﯾز ﻋن ﺑﻘﯾﺔ اﻷﺑﻌ. ﺑﺟواﻧب اﻟوظﯾﻔﺔ، ﺣﺳن إﺻدار اﻟﻘرارات و اﻹﺑداع
اﻟﻣﻬﺎرات و  -ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻛون اﻟﻔروق اﻟﻔردﯾﺔ. ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺧﻼل ﻗﺎﺋﻣﺔ وﺻف اﻟﻣﻧﺻب و ﻣﺗطﻠﺑﺎﺗﻪ
 .ﺗﺄﺧذ اﻟﻧﺻﯾب اﻷﻛﺑر ﻓﻲ اﻟﺗوﻗﻊ ﺑﻣؤﺷراﺗﻪ اﻟﺗﻲ -اﻟﻣﻌﺎرف
                                                
 .101 P ,ticpo ,sertua te egnO tniaS eivlyS  1
 .ﺳﺎﺑق ﻣرﺟﻊ وآﺧرون، ياﻟﻌﻧز  ﻋﻠﻲ ﺳﻌد  2
 اﻷداء اﻟﺑﺷري 
 اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ
  .اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺗﻌﺎوﻧﯾﺔ -
  .اﻟﺗﻔﺎﻋل اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ -
  .اﻟداﻓﻌﯾﺔ -
  .اﻻﻟﺗزام و اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ -
 
  .اﻟﻛﻔﺎءة  -
 اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ -
 اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔ -
  .étilibayolpmE .ﻗﺎﺑﻠﯾﺔ اﻟﺷﻐل -
  emsilannoisseforp.اﻻﺣﺗراﻓﯾﺔ  -
  .اﻻﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔ -
  .اﻟﻠﯾوﻧﺔ -
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 (:elleutxetnoc ecnamrofrep aL)ﺑﻌد اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ  
إﻟﻰ أن اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﻗﯾﺎم اﻷﻓراد ﺑﻣﻬﺎﻣﻬم اﻟرﺳﻣﯾﺔ ﻓﻘط  ztaKﺎرة ﺗﻧطﻠق أﻫﻣﯾﺔ ﻫذا اﻟﺑﻌد ﻣن إﺷ
ﻫﻲ ﻣﻧظﻣﺎت ﺿﻌﯾﻔﺔ و ﻏﯾر ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺻﻣود ﻓﻲ اﻷﺟل اﻟطوﯾل،  ﺣﯾث ﻏﺎﻟﺑﺎ ﻣﺎ ﺗﺣﺗﺎج إﻟﻰ ﻗﯾﺎم اﻷﻓراد ﺑﻣﻬﺎم 
 .داء ﺧﺎرج اﻟدورﻣﺎ ﯾﺳﻣﻰ أﯾﺿﺎ ﺑﺎﻷﺗﺗﺟﺎوز دورﻫم اﻟرﺳﻣﻲ، و ﻫو ﻣﺎ أطﻠق ﻋﻠﯾﻪ اﻟﺑﺎﺣﺛون ﺑﺎﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ أو ﻛ
إﻋﺎدة " ﻓﻲ دراﺳﺗﻪ اﻟﻣﻌﻧوﻧﺔ ب  nagrO ﻣن اﻟﻘرن اﻟﻣﺎﺿﻲ ﻣن ﻗﺑل تو ﺗﻌود اﻟﺑداﯾﺎت اﻷوﻟﻰ ﻟﻪ ﻓﻲ اﻟﺛﻼﺛﯾﻧﯾﺎ
إﻻ أﻧﻪ ﻟم ﯾﻠﻘﻰ اﻻﻫﺗﻣﺎم اﻟﻛﺎﻓﻲ إﻻ ﻓﻲ اﻟﺛﻣﺎﻧﯾﻧﺎت  1،"ﺗﻘﯾﯾم و ﺗﻔﺳﯾر ﻓرﺿﯾﺔ اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﺑﺳﺑب اﻷداء اﻟﺑﺷري
ﺗﻔﺎﻋﻠﯾﺔ و اﻟﺗﻔﺎﻋل اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻣﺎ ﺑﯾن اﻷﻓراد، و اﻟﺗﻲ ﻻ ﺗرﺗﺑط رﺳﻣﯾﺎ ﺑﻧظم ﺣﯾث اﺳﺗﺧدم ﻟﻠﺗﺄﻛﯾد ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟ
اﻟﺣواﻓز ﻹﻧﺟﺎز اﻷﻫداف اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، و ﻣن ﺛﻣﺔ أﻫﻣﯾﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻔرد ﻣن ﺧﻼل ﺗوﻓﯾر اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻹﺑداع و ﺗﻌزﯾز 
ان اﻟﻌﻣل و اﻟداﻓﻌﯾﺔ و اﻟﺷﻌور ﺑﺎﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﺗﺟﺎﻩ اﻟﻣﻧظﻣﺔ، و ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻧﺧﻔﺎض ﻣﻌدﻻت دور 
  .اﻟﻐﯾﺎب، وزﯾﺎدة ﻣﻌدﻻت اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔ و اﻧﺧﻔﺎض اﻟﺻراﻋﺎت
 ﻋن ﺑﻌﺿﻬﺎ اﻟﺑﻌض، إذ ﻋرﻓﻪ ﻛﺛﯾراﻣن ﺣﯾث اﻟﺗﻌرﯾف، ﻻ ﺗﺑﺗﻌد ﺟل اﻟﺗﺻورات اﻟﻣﻘدﻣﺔ ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣؤﻟﻔﯾن 
اﻟﺳﻠوك اﻻﺧﺗﯾﺎري اﻟذي ﯾﻧدرج ﺗﺣت ﻧظﺎم اﻟﺣواﻓز اﻟرﺳﻣﻲ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ، و اﻟﻬﺎدف إﻟﻰ ﺗﻌزﯾز أداء " ﺑﺄﻧﻪ  nagrO
ﺳﻠوك اﺧﺗﯾﺎري ﺗرﻛﯾﺑﻲ ﯾدﻋم اﻟﺳﯾﺎق " ﺑﺄﻧﻪ  oldiwotoM و ﯾراﻩ  2،"ﻣﻧظﻣﺔ و زﯾﺎدة ﻛﻔﺎءﺗﻬﺎ و ﻓﻌﺎﻟﯾﺗﻬﺎاﻟ
اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ و اﻟﻧﻔﺳﻲ ﻣﻘﺎﺑل اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﻔﻧﯾﺔ اﻟﻣﺑﺎﺷرة اﻟﺗﻲ ﺗؤدﯾﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ، ﻓﻬو ﺳﻠوك ﯾﻌزز اﻟﺟﺎﻧب اﻟﻧﻔﺳﻲ و 
اﻻﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣﺣﺗوى اﻟﺣﻘﯾﻘﻲ ﻟﻪ ﻓﻘد اﺧﺗﻠﻔت  أﻣﺎ ﻣن ﺣﯾث اﻷﺑﻌﺎد 3".اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻟﻠﻔرد ﻧﺣو اﻟﻣﻧظﻣﺔ و زﻣﻼء اﻟﻌﻣل
   4:اﻷراء ﺑﺷﺄﻧﻬﺎ إﻻ أن ﻫﻧﺎك اﺗﺟﺎﻫﯾن ﯾﺳﺗﺧدﻣﺎن ﺑﺷﻛل ﻣﺗﻛرر ﻓﻲ اﻟدراﺳﺎت ﻫﻣﺎ
 :ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ ﺗﻘﺳﯾم اﻷﺑﻌﺎد إﻟﻰ ﺧﻣﺳﺔ ﻫﻲ: اﻻﺗﺟﺎﻩ اﻷول 
 .اﻟﺗطوع ﻟﻸﻋﻣﺎل اﻻﺿﺎﻓﯾﺔ -
 .اﻻﺻرار ﻋﻠﻰ ﺗﻘدﯾم اﻟﺟﻬود اﻻﺿﺎﻓﯾﺔ ﻹﺗﻣﺎم اﻟﻣﻬﻣﺎت -
 .ﻣﻌﺎوﻧﺗﻬمﻣﺳﺎﻋدة اﻵﺧرﯾن و  -
 .اﺗﺑﺎع اﻟﻘواﻋد و اﻻﺟراءات اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ -
 .ﺗﺻدﯾق اﻷﻫداف اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ و دﻋﻣﻬﺎ -
 :ﯾﺿم ﺑﻌدﯾن ﻫﻣﺎ: اﻹﺗﺟﺎﻩ اﻟﺛﺎﻧﻲ 
و ﯾﻌﻧﻲ ﻣﺳﺎﻋدة اﻟﻣوظﻔﯾن اﻵﺧرﯾن اﻟذﯾن ﯾواﺟﻬون ﻣﺷﺎﻛل ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﻬم و : اﻟﺑﻌد اﻟﻔردي -
 .ﺑﺷﻛل طوﻋﻲ ﻛﻣﺳﺎﻋدة اﻟزﻣﻼء أﺛﻧﺎء ﻏﯾﺎﺑﻬم أو ﺗﻘدﯾم اﻻﻗﺗراﺣﺎت
و ﯾﻌﻧﻲ ﺳﻠوك اﻟﻣﺳﺎﻋدة اﻟﻣوﺟﻬﺔ ﻧﺣو اﻟﻣﻧظﻣﺔ، و اﻟذي ﻻ ﯾﻌد ﺟزء ﻣن : ﻌد اﻟﻣﻧظﻣﻲاﻟﺑ -
 .ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻌﻣل اﻟرﺳﻣﯾﺔ
                                                
 .ﺳﺎﺑق ﻣرﺟﻊ 1
 .ﺳﺎﺑق ﻣرﺟﻊ 2
 .101 P ,ticpO ,sertua te egnO tniaS eivlyS  3
 .ticpO ,sertua te srevuaP selrahC 4
 ﻟﻸداء اﻟﺒﺸﺮي  ﻣﺪﺧﻞ ﺗﺤﻠﻴﻠﻲ                                                          :اﻟﺜﺎﻟﺚاﻟﻔﺼﻞ  
 761
 
اﻟذي ﯾﺗﺿﻣن ﺟﺎﻧﺑﻲ ﺗﺳﻬﯾل اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ   namroBو  oldiwtoMووﻓﻘﺎ ﻟﻼﺗﺟﺎﻩ اﻷول اﻟﺧﺎص ﺑـ 
ﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺗﻌﺎوﻧﯾﺔ، وأﻓﻌﺎل اﻟداﻓﻌﯾﺔ، ﻓﺈﻧﻧﺎ ﺳﻧﻌﺗﻣد ﻋﻠﯾﻪ ﺑﻣؤﺷرات ﺗﻌﻛس ﻫذﯾن اﻟﺟﺎﻧﺑﯾن و اﻟﻣﺗﻣﺛ
  .اﻟﺗﻔﺎﻋل اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ اﻟﺗﺣﻔﯾز، اﻻﻟﺗزام و اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ
 (:evitatpadA ecnamrofrep aL) ﺑﻌد اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ
ﺑﻬدف اﻟوﺻول إﻟﻰ ﻣﻧظﻣﺔ ﻣرﻧﺔ ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﺗﻐﯾﯾر اﻟﺳرﯾﻊ  sokaluPطرح ﻫذا اﻟﺑﻌد ﻓﻲ اﻟﺳﻧوات اﻷﺧﯾرة ﻣن ﻗﺑل 
 مو ﻫذا ﻣﺎ ﯾﺳﺗﻠز . اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ، إﻋﺎدة اﻟﻬﯾﻛﻠﺔ، ﺗﻘﻠﯾص اﻟﺣﺟم ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻌﻣل اﻟﻧﺎﺟم ﻋن اﻻﺑﺗﻛﺎرات
أﻓراد ذوي ﻗدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌﻠم اﻟﺳرﯾﻊ و اﻟﺗﻛﯾف ﻣﻊ اﻟوﺿﻊ اﻟﺟدﯾد ﻟﯾﻛوﻧوا ﻗﺎدرﯾن ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﻋﻠﻰ اﻟوظﺎﺋف و 
ﯾﯾر ﺳﻠوﻛﻪ، ذﻟك اﻟﺳﻠوك اﻟذي ﯾﻌﺑر ﻋن ﻣدى ﻗدرة اﻟﻔرد ﻋﻠﻰ ﺗﻐ" إﻟﻰ ﻲﺗﻛﯾﻔو ﯾﺷﯾر اﻷداء اﻟ. ﻬﺎم اﻟﻣﺳﺗﺣدﺛﺔاﻟﻣ
، و ﻗد ذﻛرت اﻟدراﺳﺎت أن أﻫم "وذﻟك ﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﺗﻐﯾﯾر ﻓﻲ اﻟﻣﺣﯾط و اﻻﻧﺗﻘﺎل اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻣن ﺣﺎل إﻟﻰ ﺣﺎل
  :أﺑﻌﺎدﻩ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ
 .ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟظروف اﻻﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾﺔ -
 .ﺗﺳﯾﯾر ﺿﻐوط اﻟﻌﻣل -
 .ﺣل اﻟﻣﺷﻛﻼت ﺑطرﯾﻘﺔ ﺧﻼﻗﺔ -
 .ﺗﻌﻠم ﻣﻬﺎم ﺟدﯾدة و إﺟراءات اﻟﻌﻣل -
 .ة ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺎت ﺛﻘﺎﻓﯾﺔ ﻣﺧﺗﻠﻔﺔاﻟﺗﻛﯾف اﻟﺛﻘﺎﻓﻲ أي اﻟﻘدر  -
 .اﻟﺗﻛﯾف ﻣﻊ اﻷﻓراد ﺑﻣﻌﻧﻰ اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل ﻣﻊ ﻓرق ﺟدﯾدة و زﻣﻼء ﺟدد -
 .اﻟﺗﻛﯾف اﻟﻣﺎدي أي اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ و ﺻﻌﺑﺔ -
 ﻗﺎﺑﻠﯾﺔ اﻟﺷﻐل ، اﻻﺣﺗراﻓﯾﺔ،: أﻣﺎ ﻫذﻩ اﻟدراﺳﺔ ﺳﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﻣؤﺷرات ﺗﻌﻛس اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ ﺗﻐﯾﯾر اﻟﺳﻠوك وﻫﻲ 
  .اﻟﻠﯾوﻧﺔ، اﻻﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔ 
ﻋﻠﻰ ﺿوء ﻣﺎ ﺗﻘدم، ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ اﻟﻘول ﺑﺄن دﯾﻣوﻣﺔ اﻷداء اﻟﺑﺷري ﺗﺳﺗدﻋﻲ اﻟﺗطرق إﻟﻰ اﻷداء اﻟﺑﺷري وﻓق 
ﻣﻧطق ﺷﻣوﻟﻲ ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ ﺣﺗﻣﯾﺔ ﻣراﻋﺎة أﯾﺿﺎ ﻟﻠﺳﻠوﻛﯾﺎت ﻏﯾر اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺟوﻫر اﻟﻌﻣل ﻋوض اﻻﻋﺗﺑﺎر اﻟﺧﺎص و 
ﻷﺑﻌﺎد دون اﻵﺧر ﺳﯾﻌرض اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﻠﻌدﯾد ﻣن اﻟﻣﺷﺎﻛل و ق أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ، ﺑﺣﯾث أن اﻻﺧذ ﺑﺄﺣد ااﻟﻣﺣدود ﻟﻣﻧط
أن ﻣﻌﺎﯾﻧﺔ اﻻداء اﻟﺑﺷري ﯾﺟب ان ﺗﻛون ﻣن  ،ﻫذا ﯾﻌﻧﻲ. اﻟﻌﻘﺑﺎت اﻟﺗﻲ ﺳﺗظﻬر ﻟﻬﺎ ﺣﺗﻰ و ﻟو ﻋﻠﻰ اﻟﻣدى اﻟﺑﻌﯾد
ﯾﺎ و ﻟﻛﻧﻪ ﯾﺑﻧﻰ ﻋﻠﻰ اﻟﻣدى زاوﯾﺔ ﺑﻘﺎء اﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﺳﺗﻣرارﯾﺗﻬﺎ، ﻷﻧﻪ ﻣن اﻟﻣؤﻛد أن اﻷداء اﻟﺑﺷري  ﯾﻼﺣظ ﯾوﻣ
ﻛﻣﺎ أن اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﺎﺧﺗﯾﺎرﻫﺎ ﻟﻬذﻩ اﻟﻧظرة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ ﺳﯾﺳﻣﺢ ﻟﻬﺎ ﺑﺎﻧﺗﻬﺎج و اﻻﻧﺧراط ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﺣﺳﯾن  ل،اﻟطوﯾ
اﻟﻣﺳﺗﻣر اﻟﺗﻲ ﺳﺗﺣﻘق ﻟﻬﺎ ﻣﻊ ﻣرور اﻟوﻗت آﺛﺎر اﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﺗﻣﻛﻧﻬﺎ ﻣن اﻟﺗﻣﯾز و اﻟﺗﻔوق ﻋن ﻣﻧﺎﻓﺳﯾﻬﺎ ﻓﻲ ظل ﻣﺣﯾط 
  . ﻻ ﯾﻌﺗرف إﻻ ﺑﺎﻟﺳﺑق و اﻟﺳرﻋﺔ ﻓﻲ رد اﻟﻔﻌل
  .اﻟﻣؤﺷرات و اﻷدوات: ﺷريﻗﯾﺎس اﻷداء اﻟﺑ :VI  
  :ﻗﯾﺎس اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻣؤﺷراتــ1
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ﯾﻌﺗﺑر ﻣوﺿوع اﻟﻘﯾﺎس أﻣرا ﺿرورﯾﺎ و ﻣﻬﻣـﺎ ﻓـﻲ ﺗﺣدﯾـد اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت ذات اﻟﻣﻌﻧـﻰ ﻟﻣﺗﺧـذي اﻟﻘـرارات ﻟﻠﺷـروع      
ﻟﺗوﻗﯾــت اﻟﻣﻧﺎﺳــب، ﻓﻌﻧــدﻣﺎ ﯾﻣﻛــن ﻗﯾــﺎس ﻣــﺎ ﻧﺗﺣــدث ﻋﻧــﻪ ﻓﺈﻧﻧــﺎ ﺑﺎﺧﺗﯾـﺎر اﻟﺑــدﯾل اﻷﻧﺳــب ﻣــن اﻟﺑــداﺋل اﻟﻣﺗﺎﺣــﺔ ﻟﻬــم و ﺑﺎ
ﻟـذا ﻓـﺈن داﻓـﻊ . ﻋﻧدﻣﺎ ﻻ ﯾﻣﻛن ﻗﯾﺎﺳﻪ ﻓﺈن ﻣﻌرﻓﺗﻧﺎ ﺗﻛون ﻣن اﻟﻧوع اﻟﺿـﺋﯾل أو ﻏﯾـر اﻟﻣرﺿـﻲ ﻋﻧﻪ و ﺊ  ﻣﺎﺷ ﻧﻌرف
  :ﻗﯾﺎس أداء اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري ﯾظﻬر ﻣن ﺧﻼل اﻟﺿرورﯾﺎت اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
ﯾوﻓر أﺳﺎﺳﺎ ﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺧـﻼل اﻟﺗرﻛﯾـز ﻋﻠـﻰ أﻓرادﻫـﺎ، ﻋﻠـﻰ اﻋﺗﺑـﺎر أن أداء ﻫـذا اﻷﺧﯾـر ﯾﻌـد اﻟرﻛﯾـزة  
 .ﻗﯾﻣﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد
 .ﯾﺳﺗﺧدم ﻛﺄﺳﺎس ﻟﺗﺑرﯾر اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ أﻧﺷطﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑواﺳطﺔ اﻟﺗرﻛﯾز ﻋن اﻟﻣﻧﻔﻌﺔ أو اﻟﻌﺎﺋد 
ﯾﺣﻔـز اﻹدارة و ﯾﺣﺛﻬـﺎ ﻋﻠـﻰ ﻣـﺎ ﻫـو ﻣﻬـم ﻣـن ﺧـﻼل اﻟﺗرﻛﯾـز ﻋﻠـﻰ اﻟﻔﻌـل أو اﻟﻧﺷـﺎط، ﻷن اﻟﺗرﻛﯾـز اﻵن ﻫــو  
اﻟﻣﻬﺎرﺗﯾــﺔ و ﻟﻛــن ﻋﻠــﻰ وﺟــود طراﺋــق ﻟــﯾس ﻋﻠــﻰ وﺟــود أو ﻋــدم وﺟــود ﻣــوارد ﺑﺷــرﯾﺔ ﺑﺄرﺻــدﺗﻬﺎ اﻟﻣﻌرﻓﯾــﺔ و 
 .ﻟﻘﯾﺎﺳﻬﺎ
و ﻣـﺎدام أن ﻗﯾـﺎس اﻷداء اﻟﺑﺷـري ﯾطﻠـق أﻫﻣﯾﺗـﻪ اﺑﺗـداءا ﻣـن اﻟﺣﺎﺟـﺔ اﻟﻣﻠﺣـﺔ ﻟﺗطـوﯾر ﻣﻌـﺎﯾﯾر ﺗوظـف ﻓـﻲ ﺣﺳـﺎب 
ﻗﯾﻣﺔ اﻟﻣﺑﺎدرات اﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ و اﻷﺻول اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻹﻗﻧﺎع اﻹدارة و اﻟﻣﺎﻟﻛﯾن ﺑﻣﺑـررات اﻻﻫﺗﻣـﺎم ﺑﻬـﺎ و اﻹﻧﻔـﺎق ﻋﻠﯾﻬـﺎ، ﻓـﺈن 
  ﻣﺎذا ﻧﻘﯾس ﻓﻲ أداء اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري؟: ﻗد ﯾﺛﺎر ﻫﻧﺎ ﻫواﻟﺗﺳﺎؤل اﻟذي 
  :و اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ أن ﻟﻛل أداء ﯾﻘوم ﺑﻪ اﻟﻔرد ﯾﻛون ﻟﻪ ﻧﺎﺗﺞ ﻟﻪ أﺛر ﺛﻼﺛﻲ اﻷﺑﻌﺎد
ﺑﻌـــد ﻣــــﺎدي ﻣﻠﻣـــوس ﻗﺎﺑــــل ﻟﻠﻘﯾـــﺎس و اﻟﺗﻘــــدﯾر ﺑوﺣـــدات ﻛﻣﯾــــﺔ، ﻋددﯾـــﺔ أو ﻧﺳــــﺑﺔ، ﺗﺗﻣﺛـــل ﻓــــﻲ ﻧﺗــــﺎﺋﺞ اﻷداء  
 .اﻟﻣﺣﻘﻘﺔ
ﻰ درﺟﺔ ﻣﺳﺎﻫﻣﺗﻪ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ، ﯾﺗﻣﺛـل ﻓـﻲ اﻟﺳـﻠوك ﺑﻌد ﻏﯾر ﻣﺎدي ﻣﺣﺳوس ﯾﻣﻛن اﻟرؤﺳﺎء اﻟﺣﻛم ﻋﻠ 
 .اﻟوظﯾﻔﻲ
ﯾﻌـود إﻟـﻰ اﻟﻔـرد ذاﺗـﻪ، ﺣﯾـث ﻟﻛـل ﻓـرد ﺳـﻣﺎت ﺷﺧﺻـﯾﺔ ﻛﺛﯾـرا ﻣـﺎ ﯾﻛـون ﻟﻬـﺎ اﻷﺛـر ﻋﻠـﻰ ( ذاﺗﻲ)ﺑﻌد ﺷﺧﺻﻲ  
 .ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻷداء
و ﻋﻠﻰ ﺿوء ﻫذﻩ اﻷﺑﻌﺎد، ﻗﺎم اﻟﺑﺎﺣﺛون ﺑوﺿﻊ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣؤﺷـرات اﻟﺗـﻲ ﺗﺳـﻣﺢ ﺑﻘﯾـﺎس اﻟوﺿـﻌﯾﺔ اﻟﺣﺎﻟﯾـﺔ ﻗﺻـد 
اﻟﺗطور ﻟﻣﺎ ﻫو أﻓﺿـل و ﻛـذا اﻟوﻗـوف ﻋﻠـﻰ ﻣـدى ﻧﺟـﺎح اﻟﻔـرد ﻓـﻲ ﺗﺣﻘﯾـق اﻷﻫـداف اﻟﻣرﺳـوﻣﺔ ﻟـﻪ، ﻋﻠﻣـﺎ أن اﻟﻣؤﺷـر 
ﻣﻌﻠوﻣﺔ ﺗﺳﺎﻋد ﻓرد أو ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﻓراد ﻋﻠﻰ ﺗوﺟﯾﻪ ﻣﺳﺎر ﻧﺷـﺎطﻬم ﺑﻐـرض ﺗﺣﻘﯾـق ﻫـدف ﻣﻌـﯾن " ﻫو ﻋﺑﺎرة ﻋن 
  2:ﯾﺷﻣل ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻘوﻣﺎت اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ 1".أو ﺗﺳﺎﻋدﻫم ﻓﻲ ﺗﻘﯾﯾم ﻧﺗﺎﺋﺞ ذﻟك اﻟﻧﺷﺎط
 .وﺿﻊ اﻷﻫداف -
 .ﻗﯾﺎس أﺛر اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﺗﻲ ﺗم اﻟﻘﯾﺎم ﺑﻬﺎ -
 .اﻟﻣﻼﺣظﺔ اﺗﺟﺎﻩ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ -
 .ﺗﻘدﯾم رؤﯾﺔ ﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ -
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 .ﻣﻘﺎرﻧﺔ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣﻊ اﻟﻣﻌطﯾﺎت اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ -
 . إﻋداد اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻘﺎﺋﻣﺔ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﺳﺑب، ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺑﯾن ﻣﺧططﺎت اﻷﻋﻣﺎل و اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺣﻘﻘﺔ -
   1:اﻷداء اﻟﺑﺷري إﻟﻰ ﺛﻼث ﻫﻲ ﻣؤﺷرات ﻗﯾﺎس noskcaJ  و  sihtaMو ﻗد ﺻﻧف  
ﺗﻌﺗﺑر ﻣن اﻟﻣؤﺷرات ذات اﻻﺳﺗﺧدام اﻟواﺳﻊ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻘﯾﺎس، ﺗﻬدف إﻟﻰ : ﻣؤﺷرات ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﺳﻣﺎت 
ﺗﺷﺧﯾص ﻣﺎ ﯾﺗﺻف ﺑﻪ اﻟﻔرد ﻋن ﻏﯾرﻩ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﻪ ﻛون ﻋﺎﻣل اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﻣن اﻟﻌواﻣل اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻠﻧﺟﺎح ﻓﻲ 
 : ﻌوﺑﺔ ﺑﺳﺑبأداء اﻷﻓراد، إﻻ أن إﺷﻛﺎﻟﯾﺎت ﻫذﻩ اﻟﻣؤﺷرات ﺑﺎﻟﻐﺔ اﻟﺻ
 .ﺻﻌوﺑﺔ اﺧﺗﯾﺎر ﻋدد ﻣﺣدد ﻣن اﻟﺳﻣﺎت  -
 .ﻏﻣوض اﻟﻌﺑﺎرات و اﻟﺻﻔﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺑر ﻋن اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﻣﻣﺎ ﯾؤدي إﻟﻰ ﺗﻘﯾﯾم ﻏﯾر ﻣوﺿﻌﻲ -
 .ﺗﻌذر اﻻﺗﻔﺎق ﻋﻠﻰ ﻓﻬم ﻣﺷﺗرك ﻟﻠﺳﻣﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ -
 .ﺻﻌوﺑﺔ اﺧﺿﺎع اﻟﺳﻣﺎت ﻟﻠﻘﯾﺎس -
اﻟﻣؤﺷرات ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻟﯾﺎت اﻟﺗﻲ اﻋﺗرﺿت اﻟﻧوع اﻟﺳﺎﺑق ﻣن ﺎﺷﻛﺑﺳﺑب ا: ﻣؤﺷرات ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﺳﻠوك 
اﻟﺗطﺑﯾق، ظﻬر ﻫذا اﻟﻧوع ﻣن اﻟﻣؤﺷرات اﻟذي ﯾؤﻛد ﻋﻠﻰ أن اﻷﻫﻣﯾﺔ ﻓﻲ أداء اﻷﻋﻣﺎل ﻟﯾﺳت ﻓﻲ اﻟﺳﻣﺎت 
 :ﺑذاﺗﻬﺎ و إﻧﻣﺎ ﻓﻲ ﺗﻌﺑﯾراﺗﻬﺎ اﻟﻣﻘﺗرﻧﺔ ﺑﺎﻟﻣواﻗف و اﻟﺳﻠوﻛﯾﺎت، و أن اﻟﻣطﻠوب ﻗﯾﺎﺳﻪ ﻓﻲ اﻷداء ﻫو
 .ﻣواﻫباﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ وﺿﻊ اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ و اﺑﺗﻛﺎر اﻟﺣﻠول و ﻟﯾس اﻟ -
 .اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻻﻗﻧﺎع و اﻟﺗﺄﺛﯾر و ﻟﯾس اﻟﺟﺎذﺑﯾﺔ اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ -
 .اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟدﻗﯾﻘﺔ ﻟﻠواﺟﺑﺎت و ﺗﻘﻧﯾﺎت اﻟﻌﻣل و ﻟﯾس اﻟﺣدس أو اﻟذاﻛرة -
ﻓﻣؤﺷرات اﻟﺳﻠوك ﺗرﺗﻛز ﻋﻠﻰ اﻷﻓﻌﺎل و اﻟﺗﺻرﻓﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﺑذﻟﻬﺎ اﻟﻔرد ﻓﻲ ﺗﺄدﯾﺔ ﻣﻬﺎﻣﻪ ﻣن أﺟل ﺗﺣﻘﯾق     
، إﻻ أﻧﻬﺎ ﺗﻌﺗﺑر ﻣن اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻷﻛﺛر ﺻﻌوﺑﺔ ﻓﻲ واﺟﺑﺎت و ﻣﺳؤوﻟﯾﺎت اﻟوظﯾﻔﺔ ﻋﻠﻰ أﺣﺳن وﺟﻪ
  .اﻟﺗطوﯾر، ﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن أن ﯾﻛون ﻫﻧﺎﻟك ﻋدد ﻣن اﻟﺳﻠوﻛﯾﺎت ﯾﻣﻛن أن ﺗﻛون ﺛﺎﺑﺗﺔ ﻓﻲ ﻣوﻗف ﻣﻌﯾن
ﺗﻧظر إﻟﻰ ﻣﺎ اﻟذي ﻗﺎم ﺑﻪ أو أﻧﺟزﻩ اﻟﻔرد ﻓﻲ ﻋﻣﻠﻪ ﻣن ﺧﻼل ﺗﺣدﯾد ﻛﻣﯾﺔ : ﻣؤﺷرات ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ 
ﻟذا ﻓﻬﻲ ﺗﻌﺗﺑر . ﻣدة اﻟﻌﻣل اﻟﻣﺗﻔق ﻋﻠﯾﻬﺎ و ﻛذا ﺗﻛﻠﻔﺔ اﻻﻧﺗﺎج اﻟﻔﻌﻠﻲ اﻻﻧﺗﺎج اﻟﻔﻌﻠﻲ، ﺟودة اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت اﻟﻣﺣﻘﻘﺔ،
ﻣن اﻟﻣؤﺷرات اﻷﻛﺛر دﻗﺔ ﻓﻲ وﺻف اﻷداء إﻻ أﻧﻬﺎ ﺗﻛون ﺻﻌﺑﺔ اﻻﺳﺗﺧدام ﻋﻧد ﻗﯾﺎس ﻷداء اﻷﻓراد اﻟذﯾن 
  .ﯾؤدون أﻋﻣﺎل ذات ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻏﯾر ﻣﻠﻣوﺳﺔ ﻛﺎﻷﻋﻣﺎل اﻹدارﯾﺔ
 2: ﯾن ﻫﻣﺎو ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟﺳﯾﺎق ﯾﺻﻧﻔﻬﺎ اﻟﺑﻌض اﻵﺧر إﻟﻰ ﻧوﻋ
ﺗﺷﻣل اﻟﺻﻔﺎت و اﻟﻣﻣﯾزات اﻟﺗﻲ ﯾﺟب أن ﺗﺗوﻓر ﻓﻲ اﻟﻔرد و اﻟﺗﻲ ﯾﺟب أن ﯾﺗﺣﻠﻰ ﺑﻬﺎ : ﻣؤﺷرات اﻟﻌﻧﺎﺻر 
 :ﻛﻣﺎ ﺗﻘﺳم إﻟﻰ. إﻟﺦ... اﺛﻧﺎء ﻋﻣﻠﻪ ﻟﯾﺗﻣﻛن ﻣن أداﺋﻪ ﺑﻧﺟﺎح ﻛﺎﻹﺧﻼص، اﻷﻣﺎﻧﺔ، اﻟﺗﻌﺎون، 
 .ﻋﻧﺎﺻر ﻣﻠﻣوﺳﺔ ﯾﻣﻛن ﻗﯾﺎﺳﻬﺎ ﺑﺳﻬوﻟﺔ ﻟدى اﻟﻔرد ﻛﻣﻌدﻻت اﻟﺗﻐﯾب -
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 .ﺳﺔ ﯾﺻﻌب ﻗﯾﺎﺳﻬﺎ ﻧظرا ﻻرﺗﺑﺎطﻬﺎ ﺑﺎﻟﺻﻔﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﻟدى اﻟﻔرد ﻛﺎﻟﺗﻌﺎونﻋﻧﺎﺻر ﻏﯾر ﻣﻠﻣو  -
  :ﻋﻠﻰ أﻧﻪ ﻣن اﻟواﺟب أن ﺗﺗوﻓر ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﺷروط ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻟﻌﻧﺎﺻر و ذﻟك ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ
 .اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ﺑﺣﯾث ﯾﺷﻣل اﻟﻌﻧﺻر أﻛﺑر ﻋدد ﻣن اﻷﻓراد -
ﺗﻘرار اﻟﻌﺎطﻔﻲ و اﻟﻬدوء اﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﻣﻼﺣظﺔ اﻟﻌﻧﺻر و اﻻﺑﺗﻌﺎد ﻋن اﻟﺻﻔﺎت ﺻﻌﺑﺔ اﻟﻘﯾﺎس ﻛﺎﻻﺳ -
 .إﻟﺦ اﻟﺗﻲ ﯾﺗطﻠب ﻗﯾﺎﺳﻬﺎ وﺟود أﺧﺻﺎﺋﯾﯾن ﻣﺣددﯾن... اﻟﻧﻔﺳﻲ 
 .ﺗﻧﺎﺳب اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﻣﺧﺗﺎرة ﻣﻊ طﺑﯾﻌﺔ ﻋﻣل ﻛل ﻓرد، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺗﻧوﻋﻬﺎ -
 .ذات ﻋﻼﻗﺔ ﻗوﯾﺔ ﺑﺎﻷداء، ﻓﺗوﻓرﻫﺎ ﯾﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﻧﺟﺎح و ﻋدم ﺗوﻓرﻫﺎ ﯾﻌﻧﻲ اﻻﺧﻔﺎق -
ﻋﻠﻰ أﻧﻪ ﻣﯾزان ﯾﻣﻛن ﺑواﺳطﺗﻪ وزن اﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻔرد ﻟﻣﻌرﻓﺔ  ﯾﻌرف ﻣﻌدل اﻷداء :ﻣؤﺷرات ﻣﻌدﻻت اﻷداء 
ﻣدى ﻛﻔﺎءﺗﻪ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻣن ﺣﯾث اﻟﺟودة و اﻟﻛﻣﯾﺔ ﺧﻼل ﻓﺗرة زﻣﻧﯾﺔ ﻣﺣددة، و ﯾﺗم ﻫذا ﻣن ﺧﻼل ﻣﻘﺎرﻧﺔ 
 :ﻛﻣﺎ ﯾﻘﺳم إﻟﻰ. اﻟﻌﻣل اﻟﻣﻧﺟز ﻟﻠﻔرد ﻣﻊ اﻟﻣﻌدل اﻟﻣﺣدد ﻟﻠﺗوﺻل إﻟﻰ ﺗﺣدﯾد ﻣﺳﺗوى اﻧﺗﺎﺟﻪ اﻟﺣﻘﯾﻘﻲ
ﻟﻬﺎ ﺗﺣدﯾد ﻛﻣﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻣن وﺣدات اﻻﻧﺗﺎج اﻟﺗﻲ ﯾﺟب إﻧﺗﺎﺟﻬﺎ ﺧﻼل ﯾﺗم ﻣن ﺧﻼ: ﻣﻌدﻻت ﻛﻣﯾﺔ -
 .ﻓﺗرة زﻣﻧﯾﺔ ﻣﺣددة
 .و ﺗﻌﻧﻲ وﺟوب وﺻول اﻻﻧﺗﺎج إﻟﻰ ﻣﺳﺗوى ﻣﻌﯾن ﻣن اﻟﺟودة و اﻟدﻗﺔ و اﻹﺗﻘﺎن: ﻣﻌدﻻت ﻧوﻋﯾﺔ -
ن اﻟﻣﻌدﻟﯾن اﻟﺳﺎﺑﻘﯾن، إذ ﺑﻣوﺟﺑﻬﺎ ﯾﺻل إﻧﺗﺎج اﻟﻔرد إﻟﻰ ﻣو ﺗﻣﺛل ﻣزﯾﺞ : ﻣﻌدﻻت ﻛﻣﯾﺔ و ﻧوﻋﯾﺔ -
 .ﻣن اﻟوﺣدات ﺧﻼل ﻓﺗرة زﻣﻧﯾﺔ ﻣﺣددة و ﺑﻣﺳﺗوى ﻣﻌﯾن ﻣن اﻟﺟودةﻋدد ﻣﻌﯾن 
و ﻟﻛﻲ ﺗﻛون ﻫذﻩ اﻟﻣؤﺷرات ﺻﺎﻟﺣﺔ ﻟﻠﻘﯾﺎس ﺑﺷﻛل ﺻﺣﯾﺢ، ﻻ ﺑد ﻣن أن ﺗﺗوﻓر ﻓﯾﻬﺎ ﺑﻌض اﻟﺷروط 
  : أﻫﻣﻬﺎ
 .اﻟﻌﺎدي أن ﺗﻛون ﻣﻌﻘوﻟﺔ و ﺗﻣﺛل اﻷداء -
 .أن ﺗﻛون ﻣﻔﻬوﻣﺔ و واﺿﺣﺔ ﻟﻸﻓراد اﻟذﯾن ﯾﺳﺗﺧدﻣوﻧﻬﺎ -
 .روﻧﺔ و اﻣﻛﺎﻧﯾﺔ اﻟﺗﻌدﯾل ﺣﺳب ﻣﺎ ﺗﻘﺗﺿﯾﻪ اﻟظروف و اﻟﺗﻐﯾﯾراتأن ﺗﺗوﻓر ﻓﯾﻬﺎ ﻋﻧﺻر اﻟﻣ -
 .أن ﯾﺗوﻓر ﻓﯾﻬﺎ ﻋﺎﻣل اﻟدﻗﺔ ﻟﻛﻲ ﯾﻣﻛن اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻋﻧد اﻟﺗﺧطﯾط و اﻟرﻗﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﻓراد -
  : ﺑﺗﻘﺳﯾم ﻣؤﺷرات اﻟﻘﯾﺎس ﺣﺳب اﻟﻣدى اﻟزﻣﻧﻲ إﻟﻰ yrotraM.Bو ﺑﻌﯾدا ﻋن اﻻﺗﺟﺎﻩ اﻟﺳﺎﺑق ﻓﻲ اﻟﺗﺻﻧﯾف، ﻗﺎم 
 1:و ﺗﺿم :ﻣؤﺷرات ﻗﺻﯾرة اﻷﺟل 
اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ، ﻛﺗﺣﻘﯾق  -ﯾﻘﯾس درﺟﺔ ﺗﺣﻘﯾق اﻻﻫداف اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ أو اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ: ﻣؤﺷر اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ -
 .ﻧﺳﺑﺔ ﻏﯾﺎب ﻣﻌﯾﻧﺔ
 .ﯾﻘﯾس ﻗدرة اﻟﻔرد ﻋﻠﻰ ﺗﺄدﯾﺔ ﻋﻣﻠﻪ ﺑﺄﻗل ﺗﻛﻠﻔﺔ ﻣن اﻟوﻗت و اﻟﺟﻬد و اﻟﻣﺎل: ﻣؤﺷر اﻟﻛﻔﺎءة -
 
 2:ﻣن ﺧﻼل ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺟودة اﻻﺳﺗﺛﻣﺎرات اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﻣﻧﺟزة،: ﻣؤﺷرات طوﯾﻠﺔ اﻻﺟل 
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و ﻫﻲ اﻟﺗﺿﺣﯾﺔ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻛﺑدﻫﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ ﺳﺑﯾل اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ : ﺔاﻟﺗﻛﻠﻔﺔ اﻟﺗﺎرﯾﺧﯾ  -
ﺗﺗﻛون ﻣن ﺛﻼث ﻋﻧﺎﺻر و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ ﺗﻛﻠﻔﺔ اﻟﺣﺻول . اﻻﻓراد و ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﻌﺎرﻓﻬم و ﻣﻬﺎراﺗﻬم
 .ﻋﻠﻰ اﻻﻓراد، ﺗﻛﻠﻔﺔ اﻟﺗﻌﻠم و ﺗﻛﻠﻔﺔ ﻣﻛﺎﻓﺄة ﺗرك اﻟﺧدﻣﺔ
ﺿﺣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺣﻣﻠﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﻐرض اﺳﺗﺑدال اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ﻫﻲ اﻟﺗ: ﺗﻛﻠﻔﺔ اﻻﺳﺗﺑدال -
ﺗﻼف و اﻻﺧ. اﻟﻣوﺟودة ﺑﻣوارد أﺧرى ﻟﻬﺎ ﻧﻔس اﻟﻘدرة و اﻟﺧﺑرة اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻣﺗﻊ ﺑﻬﺎ اﻟﻣوارد اﻟﻣﺳﺗﺑﻌدة
ﺗﻛﻠﻔﺔ اﻻﺳﺗﺑدال ﺗﺄﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر اﻟﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻓﻲ  أن ن ﻓﻲﻣﻛﺑﯾﻧﻬﺎ و ﺑﯾن اﻟﻧوع اﻟﺳﺎﺑق ﯾ
ﻘوم ﺑرﺳﻣﻠﺔ اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف ﺑﺎﻷﺳﻌﺎر اﻟﺟﺎرﯾﺔ ﻻﺣﺗﺳﺎب ﺗﻛﻠﻔﺔ اﻻﺻول اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻗﯾﻣﺔ وﺣدة اﻟﻧﻘد، ﻟذا ﺗ
 .ﺑﻌﻛس اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ اﻟﺗﺎرﯾﺧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗم ﺑﺎﻷﺳﻌﺎر اﻟﺗﺎرﯾﺧﯾﺔ
  1:ﻛﻣﺎ ﻗﺎم آﺧرون ﺑﺗﺻﻧﯾﻔﻬﺎ إﻟﻰ
و ﻫﻲ ﻣؤﺷرات ﺗﺳﻣﺢ ﻟﻠﻣﺳؤول ﺑﺎﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺣول اﻟﺑﯾﺋﺔ : ﻣؤﺷرات اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ 
 .ﺗوﺟﯾﻪ أﻋﻣﺎﻟﻪ ﺑﺷﻛل ﺻﺣﯾﺢ و اﻟﺗﺣﻛم ﻓﻲ ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻣن أﺟل ﺗﻣﻛﯾﻧﻪ ﻣن
 ﻰﺗﻛون ذات ﺻﯾﻐﺔ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻋﺑر ﺳﻌﯾﻬﺎ ﻻن ﺗﻛون اﻟﻣﻧظﻣﺔ أﻛﺛر ﻗدرة ﻋﻠ: ﻣؤﺷرات ﺧﻠق اﻟﻘﯾﻣﺔ 
ﺗﻬدف إﻟﻰ ﻗﯾﺎس ﻣﺳﺎﻫﻣﺔ اﻟﻣوارد و ﺗوﺿﯾﺢ ﻣﺳؤوﻟﯾﺎﺗﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺎل اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ و ﺗوﺟﯾﻬﺎﺗﻬﺎ ﻟﻠزﺑون، 
 .ﻫم ﻣوردا اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔاﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺧﻠق اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎر 
ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن ﻛل ﻣﺎ ﻋرض ﻣن ﻣؤﺷرات اﻟﻘﯾﺎس، ﺗﻌﺗﻘد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ أن اﻻﻫم ﻓﻲ ﻗﺿﯾﺔ ﻗﯾﺎس اﻷداء اﻟﺑﺷري 
 2:ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﺿرورة ﻣراﻋﺎة اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻧد ﺗﺻﻣﯾﻣﻬﺎ ﻟﻠﻣؤﺷرات ﻟﻠﻧﻘﺎط اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
 ,د ﺗطوﯾرﻩاﻟﺗﺄﻛﯾد ﻋﻠﻰ ﻗﯾﻣﺔ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ أي أن ﻣﺎ ﺗم ﻗﯾﺎﺳﻪ ﻫو ﻣﺎ ﯾﺗم اﻟوﺻول إﻟﯾﻪ ﺑﻘﺻ 
 .ﺗﻌدﯾل ﻣؤﺷرات اﻟﻘﯾﺎس ﻟﺗﺗﻧﺎﺳب ﻣﻊ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﺗﺣدﯾد ﻣﺟﺎﻻت اﻟﺗﻘدم اﻻﻛﺛر ﻣﻼﺋﻣﺔ 
 .ﻣراﺟﻌﺔ أﻫم اﻟﻣؤﺷرات اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻣﺷﺎﺑﻬﺔ 
 .ﺗﺣدﯾد اﻟﻣؤﺷرات اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻟﻘﯾﺎس ﺗﺣﻘﯾق أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
 .ﺗﻘﻠﯾل ﻋدد اﻟﻣؤﺷرات إﻟﻰ أﻗل ﺣد ﻣﻣﻛن 
ﻣن اﻟﻣؤﺷرات ﯾﺟب أن ﯾﺟري ﺑﺿوء دراﺳﺗﻬﺎ و ﺗﺣﻠﯾﻠﻬﺎ ﻟﺟﻣﻠﺔ ﻣن اﻟﻌواﻣل اﻟﻣﻔﯾدة ﻟﻠﻘرار  وأن اﺧﺗﯾﺎرﻫﺎ ﻷي ﻧوع
  :ﺑدرﺟﺎت ﻣﺗﻔﺎوﺗﺔ، أﻫﻣﻬﺎ
 .ظروف اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣﺣﯾطﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ 
 .ﻓﻠﺳﻔﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ و طﺑﯾﻌﺔ ﻣﻠﻛﯾﺔ رأس اﻟﻣﺎل 
 .طﺑﯾﻌﺔ اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﻣﻣﺎرﺳﺔ و ﺗﻧوﻋﻬﺎ 
 .س أداءﻩﺧﺻﺎﺋص اﻷﻓراد و اﻟﻣﺳﺗوى اﻟذي ﯾﺷﻐﻠﻪ ﻛل ﻓرد ﺧﺎﺿﻊ ﻟﻘﯾﺎ 
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  :ـﺎﻷدوات اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻘﯾﺎس2 
ﻟﻘد ﺣﺎول اﻟﺑﺎﺣﺛون وﺿﻊ أدوات ﻗﯾﺎس ﺧﺎﺻﺔ رﻏﺑﺔ ﻓﻲ ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ أﻓﺿل ﻷداء اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري ﺑﻐرض 
أدوات ﺗﺣددت ﻣﻊ زﯾﺎدة . اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟدﻗﯾﻘﺔ اﻟﺗﻲ ﺳﺗﺑﻧﻰ ﻋﻠﯾﻬﺎ اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺗﺳﯾﯾر ﻫذا اﻟﻣورد
و ﺗطورت ﺑﺗﺣول ﻫذا اﻻﻫﺗﻣﺎم ﻣن اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﯾﯾر ،ﺻول ذات ﻗﯾﻣﺔ اﺳﺗﺛﻣﺎرﯾﺔ اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﺎﻷﻓراد ﻛﻣورد و أ
و ﻋﻠﯾﻪ ﺳﻧﺗوﻗف ﻋﻧد أﻫم و أﺷﻬر . اﻟﻌﺎﺋد ﻋﻠﻰ رأس اﻟﻣﺎل ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ و ﻣﺣﺎﺳﺑﺔ اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف إﻟﻰ زﯾﺎدة اﻟﺗرﻛﯾز
  .اﻷدوات اﻟﺗﻲ ﺑرزت ﻣﻊ اﻟطرح اﻟﺗﻘﻠﯾدي و ﺗﻠك ﺟﺎءت ﻓﻲ ﺳﯾﺎق اﻟﺗﺟدﯾد
  :اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻘﯾﺎسﻟﯾﺔ ـ اﻷدوات اﻟﺗﻘﻠﯾد1ـ2
رﻛزت ﻫذﻩ اﻷدوات اﻟﺗﻲ ظﻬرت أوﻟﻰ ﻣﺣﺎوﻻت ﺗﺣدﯾدﻫﺎ ﻓﻲ أواﺧر اﻟﺳﺗﯾﻧﯾﺎت و ﺑداﯾﺔ اﻟﺳﺑﻌﯾﻧﯾﺎت ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻠﯾل 
اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﻠﻧﺷﺎطﺎت اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻛﻠﻲ او  ﺗﺄﺛﯾراﻟوﺿﻌﯾﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل ﻗﯾﺎس 
  .ﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ و ﻟوﺣﺔ ﻗﯾﺎدة اﻟﻣورد اﻟﺑﺷرياﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ اﻻ: اﻟﺟزﺋﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻣن اﺷﻬرﻫﺎ
  :اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ 
ظﻬرت أوﻟﻰ ﺑوادر اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﻘﯾﺎس أداء اﻷﻓراد و ﺗﺗﺑﻊ اﻋﻣﺎﻟﻬم ﻓﻲ ﺻورة ﺷﺑﯾﻬﺔ ﻟﻠﻣﺣﺎﺳﺑﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ و 
أ  ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗﻌﺑﯾر ﻋن ﻫذﻩ اﻟﻘﯾﺎﺳﺎت ﺑﺎﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻣؤﺷرات اﻟﺗﻲ ﻛﺎﻧت ﺗﺟﻣﻌﻬﺎ ﻓﻲ .م.اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﺔ اﻟﺗﺣﻠﯾﻠﯾﺔ ﻓﻲ و
ﯾﻌﺗﺑر ﻧﻘطﺔ ﺑداﯾﺔ ﻟﻘﺎﻧون اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﺣﯾث  uaerduS إﻻ أن ﺗﻘرﯾر  1.ﯾﺔ ﺳﻧوﯾﺔ ﻟﻠﺗﺳﯾﯾر اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲﻣﯾزاﻧ
إذا أردﻧﺎ ان ﯾﺷﺎرك اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻓﻲ " ، أﻧﻪ 5791أﻛد ﻓﻲ اﺟﺗﻣﺎع ﻟﺟﻧﺔ إﻋﺎدة ﻫﯾﻛﻠﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺳﻧﺔ 
اﻟذاﺗﯾﺔ و اﻟﺗوﺟﻪ ﻧﺧو اﻟﺗﻛﻣﯾم ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن اﻻﻫﺗﻣﺎﻣﺎت اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﯾﺗوﺟب أن ﻧﺧرج ﻣن اﻟﻧﺳﺑﯾﺔ و 
 7791ﺟوﯾﻠﯾﺔ  21أﻣﺎ اﻟوﻻدة اﻟﺷرﻋﯾﺔ ﻟﻬذا اﻟﻘﺎﻧون ﻛﺎﻧت ﻓﻲ   2".أن ﻋﻣﻠﯾﺎت ﺗﻛﻣﯾم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﺻﻌﺑﺔ
  :ﺣدد ﻓﻲ ﻣوادﻩ
 .ﺣﻘل ﺗطﺑﯾق اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ 
 .اﻟﻌﺗﺑﺔ أي اﻟﺣد اﻻدﻧﻰ ﻟﻌدد اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟﺗطﺑﯾق اﻟﻘﺎﻧون 
 .ﺑﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوﺟودة ﻓﻲ اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔﻣراﻗ 
 .ﻣﺳﺎر و إﺟراءات إﻋداد اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ 
 .اﻟﻣدة اﻟزﻣﻧﯾﺔ ﻟﺗﺣﺿﯾر اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ و ﻛذا ﻗﺎﺋﻣﺔ ﻣؤﺷراﺗﻬﺎ 
وﺛﯾﻘﺔ واﺣدة ﺗﻠﺧص اﻟﻣﻌطﯾﺎت اﻟرﻗﻣﯾﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺗﻘﯾﯾم ﺣﺎﻟﺔ " اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﺑﺄﻧﻬﺎ  تﻛﻣﺎ ﻋرﻓ
ﺗﺳﺟﯾل اﻻﻧﺟﺎزات اﻟﻣﺣﻘﻘﺔ و ﺑﻘﯾﺎس اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ ﺧﻼل اﻟﺳﻧﺔ اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﯾدان اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ و ﺑ
ﺑﺄﻧﻬﺎ وﺛﯾﻘﺔ وﺻﻔﯾﺔ ﺷﺑﯾﻬﺔ ﺑﺎﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ دون أﺻول و ﺧﺻوم، ﺗرﺗﻛز  ،و ﻫذا ﯾﻌﻧﻲ  3".و اﻟﺳﻧﺗﯾن اﻟﺳﺎﺑﻘﺗﯾن
اﻷﺑﻌﺎد  ﻋﻠﻰ ﺗﻠﺧﯾص اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑطرﯾﻘﺔ ﻣﺗﻧﺎﺳﻘﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎﻻت اﻟﺷﻐل،
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اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة و اﻻﺑﻌﺎد اﻟﻣﻠﺣﻘﺔ، اﻟﻌﻼﻗﺎت   اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ، اﻟﺻﺣﺔ و اﻟﺳﻼﻣﺔ، ظروف اﻟﻌﻣل، وﻗت اﻟﻌﻣل، اﻟﺗﻛوﯾن، 
  :اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ و اﻟﺗﻲ ﺗﺷرح ﺑواﺳطﺔ ﻗﺎﺋﻣﺔ ﻣﺣددة ﻣن اﻟﻣؤﺷرات اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗظﻬر ﻓﻲ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ
  .اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻣؤﺷرات اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ:  51ﺟدول رﻗم                             
  طرﯾﻘﺔ ﺣﺳﺎب اﻟﻣؤﺷر  ﻣﺟﺎﻻت اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ
  اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ
 .ﻫرم اﻷﻋﻣﺎر -
 .ﻣﻌدل دوران اﻟﻌﻣل اﻻﺧﺗﯾﺎري -
 .ﻣﻌدل اﻟﺗﺳرﯾﺢ -
 .ﻣﻌدل اﻟﻐﯾﺎب -
  .ﻧﺳﺑﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ -
  اﻻﺟﻣﺎﻟﻲ اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ ﺣﺳب اﻟﻔﺋﺎت
  ﻣﺗوﺳط اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ اﻟﺷﻬرﯾﺔ/ اﻻﺟﻣﺎﻟﻲ اﻻﻧﺗﻘﺎﻻت
  .ﻟﺷﻬريﻣﺗوﺳط اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ ا/ اﻻﺟﻣﺎﻟﻲ اﻟﺗﺳرﯾﺣﺎت
  .ﻋدد ﺳﺎﻋﺎت اﻟﻌﻣل اﻟﻧظرﯾﺔ/ اﻻﺟﻣﺎﻟﻲ ﺳﺎﻋﺎت اﻟﻐﯾﺎب
  اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ اﻟداﺋﻣﺔ/ ﻋدد اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ اﻟﻣرﻗﺎة
  اﻷﺟور
 .اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺷﻬري اﻟﺧﺎم ﻟﻸﺟور -
  .ﺳﻠﻣﯾﺔ اﻷﺟور -
  
  .ﻣﺗوﺳط اﻟﺷﻬري ﻟﻠﻌﻣﺎﻟﺔ/ اﻟﻛﺗﻠﺔ اﻻﺟرﯾﺔ اﻟﺳﻧوﯾﺔ
  .ﻣﺗوﺳط أﺟر أدﻧﻰ/ ﻣﺗوﺳط أﺟر أﻋﻠﻰ
  :ظروف اﻟﺻﺣﺔ و اﻟﺳﻼﻣﺔ
 .اﻟﻌﻣلﻣﻌدل ﺣوادث  -
 .ﻣﻌدل ﺣوادث اﻟﻌﻣل دون ﺗوﻗف -
  .اﻷﻣراض اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ -
 .ﻋدد ﺳﺎﻋﺎت اﻟﻌﻣل/   *0000001 ﻋدد اﻟﺣوادث -
ﻋدد ﺳﺎﻋﺎت /  *0000001 ﻋدد اﻟﺣوادث دون ﺗوﻗف اﻟﻌﻣل 
 .اﻟﻌﻣل
  .ﻣﺗوﺳط اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ/ ﻋدد اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ اﻟﻣﺻﺎﺑﺔ -
  :ظروف أﺧرى ﻟﻠﻌﻣل
 .اﻟﻌﻣل اﻟﯾﻠﻲ -
  .اﻟﻌﻣل اﻟﺷﺎق -
  .اﻟﻌﻣﺎﻟﺔﻣﺗوﺳط / ﻋدد اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ ﻓﻲ اﻟﻠﯾل -
  .ﻣﺗوﺳط اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ/ ﻋدد اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻣل ﻓﻲ ظروف ﺧطﯾرة -
  :اﻟﺗﻛوﯾن
 .ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻛﺗﻠﺔ اﻻﺟرﯾﺔ اﻟﻣوﺟﻬﺔ ﻟﻠﺗﻛوﯾن -
  
  
  .اﻟﻛﺗﻠﺔ اﻻﺟرﯾﺔ/ اﺟﻣﺎﻟﻲ ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﺗﻛوﯾن -
  :اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ
  .ﺷدة اﻟﻧزاﻋﺎت -
ﺳﺎﻋﺎت اﻟﻧظرﯾﺔ / اﺟﻣﺎﻟﻲ اﻟﺳﺎﻋﺎت اﻟﺿﺎﺋﻌﺔ ﻓﻲ اﻹﺿراب -
  .ﻟﻠﻌﻣل
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و رﻏم أن اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﺗﻌﺗﺑر ﻣن اﻟوﺛﺎﺋق اﻟﻣرﺟﻌﯾﺔ اﻷﻛﯾدة، ﻟﻛوﻧﻬﺎ ﺗﻣﺛل ﻋﻣل ﺟد ﻣﻛﺛف ﻣن 
ﺣﯾث ﺟﻣﻊ، ﺣﺳﺎب و ﺗﻘدﯾم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، إﻻ أﻧﻬﺎ ﻛذﻟك ﺗﻌﺗﺑر ﻣن اﻟوﺛﺎﺋق اﻟﺿﺧﻣﺔ اﻟﻣﻌﻘدة ﺧﺎﺻﺔ ﻋﻧد اﻟﻘﯾﺎم 
ﺻوﻟﻬﺎ إﻟﻰ اﻟﺷرﻛﺎء ﻓﻲ ﺷﻬر ﻣن اﻻﺷﻬر اﻷوﻟﻰ ﻣن اﻟﺳﻧﺔ ﺑﺗﺣﻠﯾﻠﻬﺎ، و ذﻟك ﻟﻛﺛرة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﯾﻬﺎ ﻣﻣﺎ ﯾؤدي و 
و ﻫذا ﯾﻌﻧﻲ ﻗدم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﻋدم اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﺗﺧﺎذ أي ﻗرار، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ أﻧﻬﺎ ﻻ ﺗﻌطﻲ رؤﯾﺔ و ﻟو  .اﻟﻼﺣﻘﺔ
ث أﻣور أوﺻﻰ ﺑﻬﺎ و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﺣوﻟت اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻣن وﺳﯾﻠﺔ ﻫﺎدﻓﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾق ﺛﻼ. ﺻﻐﯾرة ﺣول اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل
  1:و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔﻗﺎﻧون 
ﻣن ﺧﻼل ﻧﺷر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﻠﺷرﻛﺎء اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﯾن و اﻻطراف اﻟﻔﺎﻋﻠﺔ ﺣول ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ : اﻹﻋﻼم
  .ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ
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  .ﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن أﺟل ﺗﺷﺟﯾﻊ اﻟﺣوار اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ و ﺗدﻋﯾﻣﻪﺣﯾث ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﻠﺑﯾﺔ ﺣﺎﺟﺔ ا: ﺗﺷﺎوراﻟ
وﻣﺎت ﺗﺳﺎﻫم ﻓﻲ اﻟﺗﺧطﯾط اﻟﻣﺳﺑق ﻗﺑل وﺿﻊ ﺑراﻣﺞ ﻣﻊ اﻻﻧﺷطﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ و ﺣﯾث ﺗﻘدم ﻗﺎﻋدة ﻣﻌﻠ: اﻟﺗﺧطﯾط
  .إﻟﺦ... ﻧﻣﺎذج اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﺗوﻗﻌﻲ ﻟﻠﻌﻣﺎﻟﺔ 
اﻟﻔﺷل ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف ﻫذا . ﻟﻰ وﺛﯾﻘﺔ ﻋﺎﻣﺔ و ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻟﻛل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔا 
ﻓﻛرة اﻟﺗﻘﻠﯾل ﻣن اﻟﻣؤﺷرات و ﺗﺧﺻﯾﺻﻬﺎ ﻓﻲ ﻛل ﻗطﺎع ت ﻷﺟﻠﻬﺎ أدى إﻟﻰ إﺟراء ﺑﺣوث ﺧﺎﺻﺔ طرﺣت اﻟﺗﻲ أﻧﺷﺄ
و اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺎﻟﻣﺗﺎﺑﻌﺔ و اﻹﺷراف ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻓﻲ ﻛل وﻗت ﺗﺣﺗﺎج إﻟﯾﻪ و ﻟﯾس ﺳﻧوﯾﺎ ﻓﻘط، و اﻟﺗﻲ أدت ﺑﺎﻟﻧﻬﺎﯾﺔ إﻟﻰ إﻋداد 
  .أداة ﺟدﯾدة و ﻣﺑﺳطﺔ ﺗﻌرف ﺑﻠوﺣﺔ ﻗﯾﺎدة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  :ﻟوﺣﺔ ﻗﯾﺎدة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔـ 
رة اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗوﺟب وﺟود ﻟوﺣﺔ ﻗﯾﺎدة ﺗزود اﻟﺳﺎﺋق ﺑﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺿرورﯾﺔ ﻟﻠﺗﺣﻛم ﺑﻧظرة ﺷﺑﯾﻬﺔ ﺑﻘﯾﺎدة اﻟﺳﯾﺎ
إﻟﺦ، ﻓﺈن ﻫﻧﺎﻟك ﻟوﺣﺔ ﻗﯾﺎدة ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗزود اﻟﻣﺳؤول ﺑﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ... ﺑﻬﺎ ﻛﻣﺳﺗوى اﻟﺑﻧزﯾن و اﻟﺳرﻋﺔ اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ
ﻓﻘد . ﺗﺣﻘﯾق أﻫداﻓﻬﺎاﻟﻣﻔﯾدة و اﻟﺿرورﯾﺔ ﻣن أﺟل اﻟﺗﺣﻛم اﻟﺟﯾد ﻓﻲ ﺳﯾر اﻟﻌﻣﻠﻲ اﻟﯾوﻣﻲ ﻟوﺣدﺗﻪ و ﻗﯾﺎدﺗﻬﺎ ﻧﺣو 
ﻣﺟﻣوﻋﺔ وﺳﺎﺋل ﺗوﺿﻊ ﺗﺣت ﺗﺻرف اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن، ﺗﺟﻣﻊ و ﺗﻌرض ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن أﺟل اﻣﻛﺎﻧﯾﺔ اﺗﺧﺎذ " ﻋرﻓت ﺑﺄﻧﻬﺎ 
ﻟﻠﺗﺳﯾﯾر ﺗﺳﻣﺢ ﺑﻘﯾﺎس اﻟﺗوﻗﻌﺎت و ﻣﻘﺎرﻧﺗﻬﺎ ﺑﺎﻷﻫداف اﻟﻣﺣددة ﻣﺳﺑﻘﺎ ﺳواء " و ﺑﺄﻧﻬﺎ    1،"ﻗرارات اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﺟﯾدة 
ﺎ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣؤﺷرات ﻣﻊ اﻻﺗﻔﺎق ﻋﻠﻰ ﺗﺣدﯾد ﻣﻌﯾﺎر ﻟﻛل ﻛﺎﻧت ﻗﺻﯾرة أو ﻣﺗوﺳطﺔ اﻷﺟل، ﻓﻬﻲ ﺗﺟﻣﻊ دورﯾ
ﻣؤﺷر، و ﻋﻧدﻣﺎ ﺗﻔوق ﻗﯾﻣﺔ اﻟﻣؤﺷرات اﻟﺷﻛل اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ ﺗﺗﺣول ﻟﻣؤﺷرات إﻧذار ﺗﻘود ﻣﺗﺧذ اﻟﻘرار إﻟﻰ إﺟراء 
 2".اﻷﻋﻣﺎل اﻟﺗﺻﺣﯾﺣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗؤدي إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻟﻣﻘﺗرﺣﺔ
ﻋن أداة ﺗﻌرض ﺑﺷﻛل ﺳرﯾﻊ و ﺑﺳﯾط و  أن ﻟوﺣﺔ ﻗﯾﺎدة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻫﻲ ﻋﺑﺎرة ،و ﻫذا ﯾﻌﻧﻲ 
دﯾﻧﺎﻣﯾﻛﻲ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن ﻣؤﺷرات اﻷداء اﻟﻣﻧﺗﻘﺎة ﻣن طرف اﻟﻣﺳؤول ﻟﻘﯾﺎس اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و 
د ﻋﻠﻰ ﻧﻔس ﻣﻧطق اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ ﺗﻣﺗﻌ. ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﺗطور ﺗﻧﻔﯾذ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬم و ﻛذا اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ
ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻫﺎ أداة ﺗﺳﯾﯾر و ﺗﺣﻠﯾل ﻟﻠﺗطورات اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﻘﯾﺎﻣﻬﺎ ﺑﺎﻟوظﺎﺋف  اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ إﻻ أﻧﻬﺎ ﺗﺧﺗص
  3:اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
إن اﻟﻔرق اﻟﻣﺳﺗﺧرج ﻣﺎ ﺑﯾن اﻷﻫداف اﻟﻣﻌﺗﻣدة و اﻷداء اﻟﻣﺣﻘق ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻠﻣﺳؤول ﺑﺗﻘﯾﯾم أداء أﻓراد : اﻟﻘﯾﺎس اﻟداﺧﻠﻲ
اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻌﻠق ﺑﻘﯾﺎﺳﺎت ﻋدد اﻟﻌﻣﺎل، وﺣدﺗﻪ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ، ﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن ﻟﻪ ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻟﻣﺗﻐﯾرات 
  .اﻷﺟور، اﻟﺗوظﯾف، اﻟﺳﻠوﻛﺎت، زﻣن اﻟﻌﻣل
ﺗﻣﻛن ﻣن ﻟﻔت اﻧﺗﺑﺎﻩ اﻟﻣﺳؤول إﻟﻰ اﻟظواﻫر ﻏﯾر اﻟطﺑﯾﻌﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﻪ ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف ﻟﻠﺑﺣث ﻋن أﺳﺑﺎب : اﻟرﺻد
  .اﻻﻧﺣراﻓﺎت و اﻟﺗﻔﻛﯾر ﻓﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﺻﺣﯾﺣﯾﺔ اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ
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ﻰ اﻟﺗوﻗﻊ ﺑﺎﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ اﻧطﻼﻗﺎ ﻣن دراﺳﺔ و ﻣﻼﺣظﺔ اﺗﺟﺎﻫﺎت ﻣﻛوﻧﺎت اﻟﻠوﺣﺔ ﺗﺳﺎﻋد ﻋﻠ: اﻟﺗﻘدﯾر اﻟﻣﺳﺑق
اﻟﺗﻲ ﯾﻌﺑر ﻋﻠﯾﻬﺎ ﺑﺎﻷﻫداف، و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ إﻋداد ﺳﯾﻧﺎرﯾوﻫﺎت ﺣول ﺗطور ﻋدد اﻟﻌﻣﺎل اﻟﻣرﺗﻘب أو ﺗطور 
  .اﻟﻣﻬﺎرات، ﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛﻧﻬﺎ أﯾﺿﺎ دراﺳﺔ ﺳوق اﻟﻌﻣل و ﺳﻠوك اﻷﺟراء و ﻣﺧﺗﻠف اﻟﺗطورات اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
: ﯾظﻬر اﻟﺗﺻﻣﯾم اﻟﻌﺎم ﻟﻠوﺣﺔ ﻗﯾﺎدة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺷﻛل ﺟدول ﯾﺣﺗوي أرﺑﻊ ﺧﺎﻧﺎت ﻛﺣد أدﻧﻰ ﻫﻲ
ﺧﺎﻧﺎت اﻟﻣؤﺷرات و أﺧرى اﻟﻘﯾم اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ و ﺛﺎﻟﺛﺔ ﻟﻠﻘﯾم اﻟﻣﻘدرة و أﺧﯾرا ﻟﻼﻧﺣراﻓﺎت، ﻏﯾر أن اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﻬﺎ ﻛﺎﻣل 
ﺑﺎﻻﺳﺗﻌﺎﻧﺔ ﺑﺎﻟﺟداول و اﻟﺗﻣﺛﯾﻼت اﻟﺣرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗدﻋﯾم ﻫذا اﻟﺗﺻﻣﯾم ﺑﻣﻌطﯾﺎت أﺧرى ﺣﺳب ﺣﺎﺟﺎﺗﻬﺎ ﻟﻬﺎ و ﻛذا 
اﻟﺑﯾﺎﻧﯾﺔ وﺻﻔﺣﺔ ﻣن اﻟﺗﻘﺎرﯾر ﻟﺷرح اﻟﻣﻼﺣظﺎت و اﻻﻧﺣراﻓﺎت و ﺗوﺿﯾﺢ اﻟﻧﺷﺎطﺎت اﻟﺗﺻﺣﯾﺣﯾﺔ اﻟﻣراد اﺗﺧﺎذﻫﺎ ﻣن 
ﻛﻣﺎ ﺗﻌﺗﺑر ﺧﺎﻧﺔ اﻟﻣؤﺷرات أﻫم ﻣﻛون ﻟﻠوﺣﺔ ﺣﯾث ﯾﺧﺿﻊ اﺧﺗﯾﺎرﻫﺎ إﻟﻰ ﺟﻣﻠﺔ ﻣن اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر و . طرف اﻟﻣﺳؤول
  : اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ
 .ﯾﻌﻛس اﻟﻣؤﺷر اﻟﻣﻌﻧﻰ و اﻷﻫﻣﯾﺔ ﻟﻠظﺎﻫرة اﻟﺗﻲ ﺗﻣت ﻣﻼﺣظﺗﻬﺎ اﻟدﻗﺔ ﺑﺣﯾث ﯾﺟب أن 
 .ﺣﯾث ﯾﻣﻛن ﻟﻠﻣؤﺷر اﻟﺗﻌﺑﯾر ﻋن ﺣﻘﯾﻘﺔ اﻟﻧﺷﺎطﺎت ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ: اﻟﺳﻬوﻟﺔ و اﻟوﺿوح 
و ﻏﺎﻟﺑﺎ، ﻣﺎ ﻧﻣﯾز ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺛﻼث ﻣﺳﺗوﯾﺎت ﻣﺗدرﺟﺔ ﻹﻧﺷﺎء .اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗوﻗﻊ و ﻗﺎﺑﻠﯾﺗﻬﺎ ﻟﻠﺗطور 
  1:ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ، و ﻫﻲاﻟﻠوﺣﺔ، ﯾﻣﻛن ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ ﺗﺣدﯾد ﻣراﺣل ا
ﯾﻌﻛس ﻫﯾﻛﻠﺔ ﻣﻧظﻣﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋن وﺟود : اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺿرورﯾﺔ: اﻟﻣﺳﺗوى اﻷول 
اﻟﺗزاﻣﺎت ﻗﺎﻧوﻧﯾﺔ، ﺑﺣﯾث ﯾﺗم ﺗﻘدﯾم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﺑﺷﻛل دوري ﻟﻠﻣﺳؤوﻟﯾن اﻟﻣﻌﻧﯾﯾن ﺑﺎﺗﺧﺎذ 
 .اﻟﻘرارات
ر ﺟزﺋﻲ ﻟﻠﻔرد اﻟواﺣد ﻣﻊ اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟدﻗﯾق ﻛﺗﺣﻠﯾل ﯾﻌﺗﺑر ﻛﻧظﺎم ﺗﺳﯾﯾ: ﻧظﺎم ﻣﺗﺣول: اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺛﺎﻧﻲ  
ﺧﺎﺻﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل ﻛﺗوﻗﻊ ﻟﺗطور اﻟﻛﺗﻠﺔ  ﻟﺧﻠل اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻛل وﺣدة، ﺣﯾث ﯾﺿﺎف ﻟﻠﻣﺳﺗوى اﻟﺳﺎﺑقا
 .اﻷﺟرﯾﺔ اﻟﻛﻠﯾﺔ
ﯾﻌﺗﺑر ﻧظﺎم ﻣﺗﻛﺎﻣل ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﻘﯾﺎدة ﻟﺗﻣﯾزﻩ ﺑﺎﻧدﻣﺎج ﻣﺗﻘﺎطﻊ : ﻧظﺎم ﻣﺗطور: اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺛﺎﻟث 
ﻧب اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻷﻓراد ﻛﺗراﺑط اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﺗﻘدﯾري ﺑﺎﻟﻣﺳﺎر اﻟﻣﻬﻧﻲ و ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺟوا
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  .اﻟﺑﻧﺎء اﻟﻣﺗدرج ﻟﻠوﺣﺔ ﻗﯾﺎدة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ: 61دول رﻗم ﺟاﻟ                        
 
 422 P ,ticpO ,yrotraM dranreB: اﻟﻣﺻدر
  :اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻘﯾﺎساﻷدوات اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟ 2ـ2
ورة ﺳطﺣﯾﺔ و ﺑﺳﯾطﺔ ﻋن ﺧﻼﻓﺎ ﻟﻸدوات اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ اﻟﺗﻲ ارﺗﻛزت ﻋﻠﻰ اﻟﻣؤﺷرات اﻟﻛﻣﯾﺔ ﺑﺣﯾث ﺗﻌطﻲ ﺻ     
ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﺑﯾﺋﺗﻬﺎ، ظﻬرت ﻓﻲ ﺑداﯾﺔ ﺳﻧوات اﻟﺗﺳﻌﯾﻧﺎت ادوات ﻗﯾﺎس ﺟدﯾدة ﺗﺣت ﺗﺄﺛﯾر اﻟﺗﺣوﻻت اﻟﻌﺎﻣﺔ 
ﻓﻲ اﻟﻣﺣﯾط و اﻟﺳﯾﺎق اﻟﺟدﯾد ﻟﻧﺷﺎط اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺧﺻوﺻﺎ اﻧﺗﺷﺎر ﻧظرﯾﺗﻲ اﻟﻣوارد و رأﺳﻣﺎل اﻟﺑﺷري، و ذﻟك 
ﺑطﺎﻗﺔ : ﻣن أﻫﻣﻬﺎ. أداء ﺑدل اﻻﻛﺗﻔﺎء ﺑﺈدراك اﻻداء اﻟﺳﺎﺑق ﻟﻠﺑﺣث ﻋن ﻋواﻣل اﻟﻧﺟﺎح اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﻣواﻓﻘﺔ ﻷﻓﺿل
  .ﻓﯾﻘﺎﺗور اﻷداء اﻟﻣﺗوازن و ﺳﻛﺎﻧدﯾﺎﻧﺎ
 :ﺑطﺎﻗﺔ اﻷداء اﻟﻣﺗوازن 
ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد   
  اﻟﺑﺷرﯾﺔ







اﻟﺟدول اﻟﺷﻬري ﻟﻠﻌﻣﺎﻟﺔ 
ﻫرم اﻷﻋﻣﺎر و 
  .اﻷﻗدﻣﯾﺔ
  ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣﻬﺎرات
ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﻛوﯾن 
ﻣؤﺷر ، ﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺗﻛوﯾن 
  اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧﺗﺟﯾن
اﻷﺟور، اﻷﺟر 
  .اﻟﻣﺗوﺳط
ﺗﺣﻠﯾل ﺗطور اﻟﻛﺗﻠﺔ 
  اﻷﺟرﯾﺔ
  ﺗﺣﻘﯾﻘﺎت اﻷﺟور
دوران اﻟﻌﻣل، اﻟﻐﯾﺎب، 






  ﻧظﺎم ﻣﺗﺣول
  +
  .ﺗﺷﺧﯾص اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ
اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟﺗوﻗﻌﻲ 
  .ﻟﻠﻣﻬﺎرات
  . ﻣﺧطط اﻟﺗﻌوﯾﺿﺎت
  +




  .ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻟﻣﻬﺎرات






: ﺗﺣﻠﯾل اﻟﺧﻠل اﻟوظﯾﻔﻲ
ﻐﯾﺎب، دوران، اﻟﻌﻣل، اﻟ
ﺣﺳب اﻟﺟﻧس، اﻟﻔﺋﺔ، 
إﻟﺦ ﺣوادث اﻟﻌﻣل ... 
  ﺣﺳب اﻟﺳﺎﻋﺎت، اﻷﯾﺎم 






  ﻧظﺎم ﻣﺗطور
  +
  .اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﺗوﻗﻌﻲ-
  
  .ﺗﺳﯾﯾر ﻣﺳﺎر اﻟﻣﻬﻧﻲ-
   
  -
  .اﻟﺗﺣﻛم ﻓﻲ اﻟﻣﻬﺎرات 
  
  





  .ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻷداء
  
   م
  
  















ت ﺣول ذﻫﺎب ﺗﺣﻘﯾﻘﺎ
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ﻬﺎراﺗﻬﺎ و ﻣﻣﺎرﺳﺎﺗﻬﺎ ﺗﻌﺗﺑر اﻟﯾوم و ﻣ( اﻟﺗﺣﻔﯾز، اﻟﺗﻌﻧﯾﺔ، اﻟرﺿﺎ)أن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﺗﺟﺎﻫﺎﺗﻬﺎ"  oraNﯾﻘول 
، ﻟذا ﻓﺈﻧﻪ ﻣن اﻟﻣﻧطﻘﻲ أن ﻧﺟد اﻟﻣؤﺷرات اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ع ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻣﺣرك اﻻﺳﺎﺳﻲ ﻟﺗﺳﻬﯾل اﻟﺗﻌﻠم و اﻻﺑدا
ﺿﻣن ﻣؤﺷرات ﻣﺣور اﻟﺗﻌﻠم اﻟذي ﯾﺳﻣﺢ ﻓﻲ ﻧﻬﺎﯾﺔ اﻻﻣر ﺑﺗﺣﻘﯾق رﺿﺎ اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﯾن ﻣرورا ﺑرﺿﺎ اﻟزﺑون و اﻧﺟﺎز 
ﺣﯾث زن ﻣن أﻫم اﻷدوات ﻓﻲ ﻫذا اﻟﺷﺄن ﺗﻌﺗﺑر ﺑطﺎﻗﺔ اﻷداء اﻟﻣﺗوا، ﻣن ﻫذا اﻟﻣﻧظور   1." أﻓﺿل اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت
اﻷﺻول إﻟﻰ ﺛﻼث و ﻫﻲ  فو ﻫو ﻣﺣور اﻟﺗﻌﻠم اﻟذي ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ ﺗﺻﻧﯾ. أﻫﻣﯾﺔ ﻟﻠﻣﺣور اﻟراﺑﻊ ﻣن ﻣﺣﺎورﻫﺎ ﺗﻌطﻲ
ﺑﺎﻋﺗﺑﺎر أن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻫﻲ اﻟﻣﺳﺑب اﻷﺳﺎﺳﻲ اﻟذي ﯾﻘود  ﺑﺷرﯾﺔ و اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ و اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ،اﻷﺻول اﻟ
ﻣﻧﻬﺎ اﻟﺧرﯾطﺔ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﻲ و ذﻟك ﻓﻲ إطﺎر ﺳﻠﺳﻠﺔ اﻟﺳﺑب و اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺿ 2اﻟﻣﺣﺎور اﻟﺛﻼث اﻻﺧرى،
و اﻟﻬﺎدﻓﺔ إﻟﻰ ﺗﺣوﯾل اﻟﻣوارد ﻏﯾر اﻟﻣﻠﻣوﺳﺔ إﻟﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣﻠﻣوﺳﺔ و إﻟﻰ  اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻠﺑطﺎﻗﺔ ﺗﻌﺗﺑر اﺣدى اﻟﻣﻛوﻧﺎت
ﻓﻣﺛل اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻷﻓراد ﯾؤدي . ﻓﻬم ﻛﯾﻔﯾﺔ ﻗﯾﺎدة اﻷﺻول اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺧﻠق ﻗﯾﻣﺔ ﻣﺳﺗداﻣﺔ ﻟﺗﻧظﯾم اﻷﻋﻣﺎل
ﯾﻧﻌﻛس اﯾﺟﺎﺑﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﯾﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ، و ﻫذا ﺑدورﻩ ﯾؤدي إﻟﻰ اﻧﺗﺎج ﺳﻠﻊ و  إﻟﻰ زﯾﺎدة ﻣﻬﺎراﺗﻬم ﻣﻣﺎ
ﺧدﻣﺎت ﻣﻣﯾزة ذات ﺟودة ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻣﻣﺎ ﯾؤدي إﻟﻰ إﺷﺑﺎع رﻏﺑﺎت اﻟزﺑﺎﺋن و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻛﺳب رﺿﺎﻫم ووﻻﺋﻬم و ﻫذا ﺑدورﻩ 
    3.ﯾؤدي إﻟﻰ زﯾﺎدة اﻹﯾرادات و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ زﯾﺎدة اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺿﺎﻓﺔ ﻟﻠﻣﺳﺎﻫﻣﯾن
ﻓﺈن ﻫذﻩ اﻟﺳﻠﺳﻠﺔ ﺗﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﻣﻌرﻓﺔ اﻷﺳﺑﺎب و اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣؤدﯾﺔ ﻟﺧﻠق اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﺣﯾث ﺗظﻬر ، ﻟك و ﺑذ 
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﻣﺳﺑﺑﺎت اﻷداء اﻟﺗﻲ ﺗﻘود إﻟﻰ ﻧواﺗﺞ اﻷداء اﻷﺧرى ﺑﻣﺎ ﻓﯾﻬﺎ دﻋم اﻷداء اﻟﻣﺎﻟﻲ، ﻓﻣﺣﺎور اﻟﺛﻼث 
س، ﻓﺈن ﻟم ﯾوﻓر ﻟﻪ اﻷﺳﺎس اﻟدﻋم اﻟﻼزم ﻓﺈن ﻟﻠﺑطﺎﻗﺔ ﺗﻛون اﻟﺳطﺢ و اﻟﺟدران ﻓﻲ ﺣﯾن ﯾﻛون ﻣﺣور اﻟﺗﻌﻠم اﻷﺳﺎ
 . أي ﺑﻧﺎء ﺳﯾﺳﻘط ﻣﻬﻣﺎ ﻛﺎن ﻧوع اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن و اﻟﻣواد اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺑﻧﺎء
و ﻟﻘﯾﺎس ﺑﻌد اﻟﺗﻌﻠم و اﻟﻧﻣو ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺿﻣن ﺑطﺎﻗﺔ اﻻداء اﻟﻣﺗوازن ﯾوﺟد ﺛﻼث ﻣؤﺷرات أﺳﺎﺳﯾﺔ ﯾﻌﺗﺑر  
 4:ﯾﻠﻲ اﻻول ﻣﻧﻬﺎ ﻣوﺟﻬﺎ ﻟﻠﺛﺎﻧﻲ و اﻟﺛﺎﻟث، وﻫﻲ ﻛﻣﺎ
إن رﺿﺎ اﻟﻔرد ﻣن أﻫم اﻟﺷروط اﻟواﺟب ﺗوﻓرﻫﺎ ﻟزﯾﺎدة اﻧﺗﺎﺟﯾﺗﻪ و ﺗﺣﺳﯾن اﺳﺗﺟﺎﺑﺗﻪ و  :ﻣؤﺷرات رﺿﺎ اﻷﻓرادـ 
و ﻋﺎدة ﻣﺎ ﺗﻘوم اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻧﺎﺟﺣﺔ ﺑﻘﯾﺎس و ﺗﻘﯾﯾم رﺿﺎ ﻋﺎﻣﻠﯾﻬﺎ ﻣرة ﻓﻲ اﻟﺳﻧﺔ . ﺗﻘدﯾم ﺧدﻣﺔ ذات ﺟودة ﻟﻠزﺑون
ﺣﻬﺎ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ ﺑواﺳطﺔ اﺳﺗﻣﺎرة ﺗﻐطﻲ اﻟﻌﻧﺎﺻر ﻣن ﺧﻼل اﺧﺗﯾﺎر ﻋﯾﻧﺔ ﻋﺷواﺋﯾﺔ ﻣن اﻷﻓراد ﻛل ﺷﻬر ﯾﺗم ﻣﺳ
 :اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
 .ﻣﻘدار اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات -
 .اﻟﺗﻘدﯾر و اﻻﻋﺗراف ﺑﺎﻧﺟﺎز اﻟﻔرد ﻋﻧد اﻟﻘﯾﺎم ﺑﻌﻣل ﺟﯾد -
 .اﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﺣﺻول اﻟﻔرد ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﺎﻓﯾﺔ ﺗﻣﻛﻧﻪ ﻣن اﻟﻘﯾﺎم ﺑﻌﻣﻠﻪ ﺑﺷﻛل أﺣﺳن -
 .ﻣﺑﺎدرةاﻟﺗﺷﺟﯾﻊ اﻟﻔﻌﺎل و اﻟﺣﻘﯾﻘﻲ ﻟﻠﻔرد ﻟﯾﻛون ﻣﺑدﻋﺎ و ﺻﺎﺣب  -
 .اﻟرﺿﺎ ﺑﺷﻛل ﻋﺎم ﻋن اﻟﺷرﻛﺔ -
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ﺣﯾث أن اﺣﺗﻔﺎظ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﺄﻓرادﻫﺎ اﻟرﺋﯾﺳﯾﯾن ﺑﺎﻟذات ﯾﻌﺗﺑر اﺳﺗﺛﻣﺎرا ﻓﻲ اﻷﻣد اﻟطوﯾل ﺣﯾث  :اﻻﺣﺗﻔﺎظ ﺑﺎﻷﻓرادـ 
ﺳﺗﻣﺗﻠك ﻋﻧدﺋذ أﻓراد ﻣواﻟﯾن و ﯾﺣﻣﻠون ﻗﯾم و ﺗﻘﺎﻟﯾد ﻣﻧظﻣﺗﻬم إﺿﺎﻓﺔ ﻟﻠﻣﻌرﻓﺔ ﺑﻌﻣﻠﯾﺎﺗﻬﺎ و اﻻﻟﻣﺎم ﺑﺣﺎﺟﺎت  
  .ﻗدرة اﻟﺷرﻛﺔ ﻋﻠﻰ اﻻﺣﺗﻔﺎظ ﺑﻣوظﻔﯾﻬﺎ ﻋن طرﯾق اﺣﺗﺳﺎب ﻣﻌدل دوران اﻷﻓراد اﻟرﺋﯾﺳﯾﯾن و ﯾﻣﻛن ﻗﯾﺎس. زﺑﺎﺋﻧﻬﺎ
ﺗﻌﺗﺑر اﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻔرد اﻟﻣﺣﺻﻠﺔ اﻟﻧﻬﺎﺋﯾﺔ ﻟﻘﯾﺎس ﺗﺄﺛﯾرات ﻣﻬﺎرات اﻟﻔرد و ﺣﺎﻟﺗﻪ اﻟﻧﻔﺳﯾﺔ و اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ و  :اﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻔردـ 
اﻹﯾراد اﻟﻌﺎﺋد ﻣن ﻛل ﻓرد و ذﻟك ﻋن و ﯾﻣﻛن اﺳﺗﺧدام ﻣؤﺷر . ﻗدرﺗﻪ ﻋﻠﻰ اﻹﺑداع و ﺗﺣﺳﯾﻧﻪ ﻟﻠﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟداﺧﻠﯾﺔ
ﻛﻣﺎ ﺗﻘوم ﺑﻌض . طرﯾق ﻗﺳﻣﺔ اﻻﯾرادات اﻟﺗﻲ ﯾﻧﺗﺟﻬﺎ اﻷﻓراد اﻟذﯾن ﺷﺎرﻛوا ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻻﻧﺗﺎج ﻋﻠﻰ ﻋددﻫم
اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺑﺎﺷﺗﻘﺎق ﻣؤﺷر ﺗﻐطﯾﺔ اﻟﻌﻣل اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻋن طرﯾق ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﻬﺎرات و اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺗﻲ ﺣﺎز ﻋﻠﯾﻬﺎ 
 .ﻌرﻓﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻧﺑﻐﻲ ﺣﯾﺎزﺗﻬﺎ و اﻟﺗﻲ ﯾﺣددﻫﺎ اﻟﻣﺳﯾرون ﻋﺎدةإﻟﻰ ﺗﻠك اﻟﻣﻬﺎرات و اﻟﻣ اﻷﻓراد ﻓﻌﻼ
ﻣن وﺟود اﻟدﻟﯾل اﻟﻣوﺿﻌﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﺳﺑﺑﯾﺔ ﺑﯾن أداء اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻷداء اﻟﻣﺎﻟﻲ  ،و ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم
اﻧطﻼﻗﺎ ﻣن اﻟطﺑﯾﻌﺔ اﻟدرﺟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم ﻋﻠﻰ ﺑطﺎﻗﺔ اﻻداء اﻟﻣﺗوازن، إﻻ أن ﻫﻧﺎك ﺑﻌض اﻷﺻوات اﻻﻧﺗﻘﺎدﯾﺔ 
ﻟﻣطﺎﻟﺑﺔ ﺑﺎن ﺗﻛون اﻟﻌﻼﻗﺔ أﻛﺛر وﺿوﺣﺎ و ﺗﻔﺳﯾرا ﻣن ﺗﻠك اﻟﺗﻲ ﺗﻧﺎوﻟﺗﻬﺎ اﻟﺑطﺎﻗﺔ ﻓﻲ إطﺎر ﻣﺣور اﻟﺗﻌﻠم، اﻷﻣر ا
اﻟذي أدى إﻟﻰ ظﻬور أداة ﻗﯾﺎس ﺟدﯾدة ﺗﺿﻊ اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري ﻓﻲ ﻣﺣور ﻣﻧﻔﺻل ﯾﺗﻣرﻛز وﺳطﻬﺎ، ﺗﻌرف ب 
  " rotagivaN aidnakS"ﺳﻛﺎﻧدﯾﺎ ﻧﺎﻓﻘﺎﺗور 
 (:vaN aidnakSrotagi) ﻧﺎﻓﯾﻘﺎﺗور ﺳﻛﺎﻧدﯾﺎ 
ﺑﻣﺎ ﻓﻌﻠﺗﻪ ﺑﺑطﺎﻗﺔ اﻷداء اﻟﻣﺗوازن ﺣﯾث ﺣظﻲ ﻋﻣﻠﻬﺎ  ارﺗﺑطت ﺷﻬرة ﺳﻛﺎﻧدﯾﺎ  و ﻫﻲ ﺷرﻛﺔ ﺳوﯾدﯾﺔ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾن 
  1:ﻣن ﺧﻼل ﻣﻔﻬوم رأس ﻣﺎل اﻟﻔﻛري ﺑدﻋﺎﯾﺔ ﻛﺑﯾرة ﺣﺗﻰ ﺧﺎرج اﻟﺳوﯾد و ذﻟك ﻟﺳﺑﺑﯾن ﻫﻣﺎ
ن ﻋﻣﻠﯾﺔ أﻛﺛر اﺗﺳﺎﻋﺎ اﻷول ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ ان اﻟﺷرﻛﺔ ﺑدأت ﻣﺑﻛرا و ﺗﻣﻛﻧت ﻣن ادﻣﺎج ﻋﻣﻠﻬﺎ ﻣن ﺧﻼل اﻟﻘﯾﺎس ﺿﻣ
ﻟﻠﺷرﻛﺔ ﯾﺑﺣث ﻋن طرﯾﻘﺔ ﻟﻘﯾﺎس  و اﻟﻣدﯾر اﻟﺗﻧﻧﻔﯾذي 0891و ﺷﻣوﻻ ﻣرﺗﺑطﺔ ﺑراس ﻣﺎل ﺳﻛﺎﻧدﯾﺎ اﻟﻔﻛري، ﻓﻣﻧذ ﻋﺎم 
 1991ﻋﺎم " وظﯾﻔﺔ ادارة رأس اﻟﻣﺎل اﻟﻔﻛري "رأس اﻟﻣﺎل اﻟﻔﻛري ﻟﻣﺟﻣوﻋﺗﻪ ﺣﯾث اﺳﺗﺧدم وظﯾﻔﺔ ﺟدﯾدة ﺗﺣت اﺳم 
  .nossnivdE fieLﺗﺣت إدارة 
ﻌﻣل و اﻟﺗﻌرﯾف ﺑﻪ ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣطﺑوﻋﺎت و اﻟﻣؤﺗﻣرات، ﻟأن اﻹدارة اﺧﺗﺎرت ﻣﺗﻌﻣدة إﺑراز ﻫذا ا و اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻓﻬو
، ﺑﻌدﻩ ﺗواﻟت إﺻدارات ﻟﻣﻼﺣق ﺗﻘﺎرﯾر ﺳﻧوﯾﺔ و ﻧﺻف 4991ﺣﯾث ﺗم ﻧﺷر أول ﺗﻘرﯾر ﺣول رأﺳﻣﺎﻟﻬﺎ اﻟﻔﻛري ﻋﺎم 
  ( smoR-DC) ﺳﻧوﯾﺔ و طرح ﻗرﺻﯾن ﻟﯾزرﯾن ﻣدﻣﺟﯾن 
اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻣد ﻗوﺗﻬﺎ ﻣن ارﺗﻛﺎزﻫﺎ  7991ﺳﻧﺔ  nossnivdE  و enolaM وﯾرﻫﺎ ﻣن ﻗﺑلأﻣﺎ ﻋن أداة ﺳﻛﺎﻧدﯾﺎ، ﻓﻘد ﺗم ﺗط
     2:ﻋﻠﻰ ﺛﻼث أﺳس ﻫﻲ
ﺗرﺗﻛز ﻋﻠﻰ اﻻﺿﺎﻓﺎت اﻟﺗﻲ ﺟﺎءت ﺑﻬﺎ ﻧظرﯾﺔ راس اﻟﻣﺎل اﻟﺑﺷري و ﻧظرﯾﺔ : ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻻﻗﺗﺻﺎدي 
 .اﻟﻧﻣو اﻟداﺧﻠﻲ
 .ﻻﻋﻣﺎلﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﻧظرﯾﺔ ﺳﻠﺳﻠﺔ اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻓﻲ ﻣﻧظﻣﺎت ا: ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ 
 .ﺗﻘوم ﻋﻠﻰ ﻧظرﯾﺔ اﻟﻣوارد و اﻟﻣﻬﺎرات: ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ 
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وﻓق ﻫذﻩ اﻻﺳس، ﻗدﻣﺎ ﻣﺛﺎﻻ ﻣﺟﺎزﯾﺎ ﺗوﺿﯾﺣﯾﺎ ﻷﻫﻣﯾﺔ رأس اﻟﻣﺎل اﻟﻔﻛري، ﺣﯾث ﺗﺧﯾﻼ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻠﻰ اﻧﻬﺎ ﻛﺎﺋن 
ﻬﺎ ﺟذع ﻛل وﺛﺎﺋﻘﻬﺎ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻋﻠﻰ أﻧو ﺣﻲ ﻛﺎﻟﺷﺟرة، و ﻫﻧﺎ ﯾﻣﻛن اﻟﻧظر إﻟﻰ ﺧطط اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﺗﻘﺎرﯾرﻫﺎ اﻟﺳﻧوﯾﺔ  
ﺑﺎﻟﺛﻣﺎر  ﺎن اﻟﻣﺳﺗﺛﻣر اﻟﺣﻛﯾم ﯾﻧظر إﻟﻰ ﻗدرة ﻫذﻩ اﻟﺷﺟرة ﻋﻠﻰ ﺗزوﯾدﻫو أﻏﺻﺎﻧﻬﺎ و أوراﻗﻬﺎ، و ﻣن ﺛم ﻓﺎ ﺷﺟرة
إن اﻟﺣﻛم ﻋﻠﻰ ﻗدرة و ﻓﺎﻋﻠﯾﺔ ﻫذﻩ اﻟﺷﺟرة ﻣن ﺧﻼل ﻣﺎ ﯾﺑدو ظﺎﻫرا ﻓوق ﺳطﺢ اﻟﺗرﺑﺔ ﻣن ﺟذع و . اﻟﻧﺎﺿﺟﺔ
، و (و ﻫﻲ ﺟذورﻫﺎ) ن ﻫذﻩ اﻟﺷﺟرة ﺗﺣت اﻻرض إذ أن ﻫﻧﺎك ﺟزءا ﻣﻬﻣﺎ ﻣ ـأﻏﺻﺎن و اوراق ﻫو ﺣﻛم ﻏﯾر ﺳﻠﯾم 
ﻣن ﺛم ﻻ ﯾﻣﻛن اﻟﺣﻛم ﻋﻠﻰ ﺻﺣﺗﻬﺎ ﻣﺳﺗﻘﺑﻼ إﻻ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗﺄﻛد ﻣن اﻟﺟذور و اﻟظروف اﻟﻣﺣﯾطﺔ ﺑﻬﺎ، ﻓرﺑﻣﺎ ﻛﺎن 
ﻋﻠﻰ ﻋطﺎء اﻟﺷﺟرة ﻣﺳﺗﻘﺑﻼ ﺣﺗﻰ و ان ﻛﺎﻧت  ﺗﺑدو  ﻫﻧﺎك ﺗﻌﻔن او ﻣرض اﺻﺎب ﻫذﻩ اﻟﺟذور، و اﻟذي ﺳﯾؤﺛر
ﻓﺈن رأس اﻟﻣﺎل اﻟﻔﻛري ﻫو ﺑﻣﺛﺎﺑﺔ ﺟذور ﻫذﻩ اﻟﺷﺟرة ، و ﻟﻠﺗﺣﻘق ﻣن اﻷداء  و ﻋﻠﯾﻪ .اﻟﺷﺟرة اﻵن ﻧﺎﺿرة
اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﻲ ﻓﺈﻧﻪ ﯾﻧﺑﻐﻲ اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ واﻗﻊ و ﻣﺳﺗﻘﺑل ﻫذا اﻟرأﺳﻣﺎل ﺑﻣﺧﺗﻠف ﻋﻧﺎﺻرﻩ، إذ أﻧﻪ ﻣﺣدد أﺳﺎﺳﻲ ﻟﻘﯾﻣﺔ 
 1.اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ و اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ
ﻣﺎ ﺑﺗﺣﻠﯾل اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﺳوﻗﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ و أﻣﺎ ﻣﻔﻬوم رأس اﻟﻣﺎل اﻟﻔﻛري، ﻓﻘد ﺻﺎﻏﺎﻩ ﺑﺷﻛل ﻣﺗﻣﯾز ﻋﻧدﻣﺎ ﻗﺎ
و أﺷﺎرا إﻟﻰ . ﺣددا ﻣﻛوﻧﺎﺗﻪ، و ﻣﯾزا ﺑﯾن اﻟﻘﯾم اﻟﺳوﻗﯾﺔ اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﺑﻘﯾﻣﺔ اﻟﺳﻬم و ﺑﯾن اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟدﻓﺗرﯾﺔ ﻟﻬذﻩ اﻟﻣوﺟودات
ﯾﻣﺛل اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن و ﻣﻌﺎرﻓﻬم و اﻟﻣوﺟودات  يأن اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟدﻓﺗرﯾﺔ ﺗﺗﺄﻟف ﻣن ﻗﺳﻣﯾن ﻫﻣﺎ اﻟراس اﻟﻣﺎل اﻟﺑﺷري اﻟذ
اﻟذي ﯾﻌﺑر ﻋن ﻛل ﻣﺎ ﯾﺗرﻛﻪ اﻟﻌﺎﻣﻠون ﻓﻲ أﻣﺎﻛن ﻋﻣﻠﻬم ﻋﻧدﻣﺎ ﯾﻌودون  ﻲ ﺗﺳﻣﻰ اﻟرأس اﻟﻣﺎل اﻟﻬﯾﻛﻠﻲﺔ اﻟﺗاﻟﺗﻘﻠﯾدﯾ
إﻟﻰ ﺑﯾوﺗﻬم، و ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻟرأﺳﻣﺎل اﻟﻣﺧزن ﻓﻲ ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و اﻟوﺛﺎﺋق و اﻟﻣﻌدات اﻟﻣﺎدﯾﺔ و اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت و 
ﯾﻧﺗﻣﻲ إﻟﻰ اﻟرأﺳﻣﺎل اﻟﻬﯾﻛﻠﻲ و ( زﺑﺎﺋﻧﻲأو اﻟ) إﻟﻰ أن اﻟرأﺳﻣﺎل اﻟﻬﯾﻛﻠﻲ اﻟﺧﺎرﺟﻲ  اﻛﻣﺎ أﺷﺎر . اﻟﻬﯾﺎﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
ﯾﺗﺿﻣن ﻗدرة اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺛﻣﯾن ﻋﻼﻗﺎﺗﻬﺎ ﻣﻊ اﻟﻣﺗﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﺧﺎرﺟﯾﯾن ﻣن ﺧﻼل ﻣﻌرﻓﺔ إﻗﺎﻣﺔ ﻋﻼﻗﺎت ﻗوﯾﺔ ﻣﻊ 
اﻟزﺑﺎﺋن ﻣن ﺟﻬﺔ، وﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى ﯾﺗﺿﻣن اﻟرأﺳﻣﺎل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ اﻟذي ﯾﻣﺛل رأس ﻣﺎل اﻻﺑداع ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ و ﺑراءات 
   2.اﻻﺧﺗراع و ﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت
اﻫم ﻣﺎ ﯾﻣﯾز ﻫذﻩ اﻷداة ﻋن ﺑﺎﻗﻲ اﻷدوات اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﻗﯾﺎس أداء اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻫو إﺿﺎﻓﺗﻬﺎ ﻟﻣﺣور ﺧﺎﻣس 
ﺑﻣﺣور اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟذي ﯾﻘﻊ ﻓﻲ ﻗﻠب اﻟﻧﻣوذج ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻩ اﻟﻣﺟﺎل  قﻟﻠﻣﺣﺎور اﻷرﺑﻌﺔ ﻟﺑطﺎﻗﺔ اﻷداء اﻟﻣﺗوازن، ﯾﺗﻌﻠ
و ﺑذﻟك ﯾﺣﺎول اﻟﻧﻣوذج ﺗرﺟﻣﺔ أو . ﻪ ﻟﺑﺎﻗﻲ اﻟﻣﺟﺎﻻت اﻷﺧرىاﻟوﺣﯾد اﻟذي ﯾﺧﻠق اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺧﻼل ﺗﻐذﯾﺗ
ﺷري و ﻛذﻟك ﺑﺎﻋﺗﻣﺎد ﺗﺣوﯾل ﺟزء ﻣن اﻟرأﺳﻣﺎل اﻟﺑﺷري إﻟﻰ رأﺳﻣﺎل ﻫﯾﻛﻠﻲ و ﯾﻛون ﺑﺈﻋطﺎء ﻗﯾﻣﺔ ﻟﻠرأس اﻟﻣﺎل اﻟﺑ
  . دارة ﻣﺗﻧﺎﺳق و ﻣﺗراﺑط ﺑﯾن ﻫذﯾن اﻟﻧوﻋﯾن ﻣن اﻟرأﺳﻣﺎلواﺳطﺔ أﺳﻠوب ا
ﻓﻲ اﻟﺣﻛم ﻋﻠﻰ أداء اﻟرأس اﻟﻣﺎل اﻟﻔﻛري (  ﻣؤﺷر 041ﻣﺎ ﯾﻘﺎرب )رات و ﻗد اﺳﺗﺧدم ﻫذا اﻟﻧﻣوذج ﺟﻣﻠﺔ ﻣن اﻟﻣؤﺷ
ﻏﯾر أن ﻫﻧﺎك اﻧﺗﻘﺎدات ﺗوﺟﻪ إﻟﻰ اﻟﻛﺛﯾر ﻣن ﻫذﻩ اﻟﻣؤﺷرات إﺟراء ﺗﻌدﯾﻼت ﻛﻣؤﺷر ﻋدد أﺟﻬزة اﻟﺣواﺳﯾب 
ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟذي ﻻ ﯾﻌﻛس ﺑﺎﻟﺿرورة ﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﻻ ﯾﻌﻛس ﺑﺎﻟﺿرورة اﺳﺗﺧدام اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻟﻬﺎ ﺑﺻورة 
  .زز اﻟﻣﯾزة، و ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣوم، ﺗظﻬر أﻫم اﻟﻣؤﺷرات اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻫذا اﻟﻧﻣوذج ﻓﻲ اﻟﺟدولﺗﻌ
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  . rotagivaN aidnakSﺑﻌض اﻟﻣؤﺷرات اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻓﻲ أداة :  71ﺟدول رﻗم               
ﻣؤﺷرات اﻟﻣورد   ﻣؤﺷرات اﻟﻌﻣﻼء  اﻟﻣؤﺷرات اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ
  اﻟﺑﺷري
ﻣؤﺷرات اﻟﺗﺟدﯾد و 
  اﻟﺗطوﯾر
  ﻣؤﺷرات اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت
ﻲ اﻷﺻول إﺟﻣﺎﻟ 
  (.ﺑﺎﻟﻘﯾﻣﺔ)
ﻣؤﺷر ﺗطوﯾر   .ﻣؤﺷر اﻟﻘﯾﺎدة  (.%)اﻟﺣﺻﺔ اﻟﺳوﻗﯾﺔ





  (.ﻗﯾﻣﺔ)اﻟﻣوظﻔﯾن 











  (.ﻗﯾﻣﺔ)ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻌﻣﯾل
ﻣﺻﺎرﯾف اﻟﺗﺳوﯾق ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ   .ﻣؤﺷر اﻟﺗوظﯾف
  .ﻟﻛل ﻋﻣﯾل
ﻋدد اﻟﺣواﺳﯾب 




ﻋدد اﻟﻌﻣﻼء اﻟذﯾن ﻟم 
ﺗﺳﺗطﻊ اﻟﺷرﻛﺔ 
  .اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﻬم
ﻟﺳﺎﻋﺎت اﻟﻣﺧﺻﺻﺔ ﺣﺻﺔ ا  .ﻋدد اﻟﻣوظﻔﯾن
  .ﻟﻠﺗﻛوﯾن
اﻟﻣﺻﺎرﯾف اﻹدارﯾﺔ 
  .ﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣوظف اﻟواﺣدﺑﺎﻟ
اﯾرادات اﻟﻣﺷروﻋﺎت 
  .ﻗﯾﻣﺔ اﻻﯾرادات/اﻟﺟدﯾدة
ﻋدد زﯾﺎرات اﻟﻌﻣﻼء 
  .ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ




  .ﻟﻠﻣوظف اﻟواﺣد
اﻷرﺑﺎح ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ 





ﻣﺻﺎرﯾف اﻟﺗﻛوﯾن ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ 
  .ﻟﻛل ﻣوظف
  .أﻫداف اﻟﺟودة ﺑﺎﻟﺷرﻛﺔ
ﺣﺿور /وﻗت اﻟﻌﻣل
  .اﻟﻣوظف
ﻣﺗوﺳط اﻟﻔﺗرة ﺑﯾن 
اﺗﺻﺎل اﻟﻌﻣﯾل و 
  .اﺳﺗﺟﺎﺑﺔ اﻟﻣﺑﯾﻌﺎت
ﻣﺻﺎرﯾف اﻟﺑﺣث و   .ﻋدد اﻟﻣدراء
  .ﻣﺻﺎرﯾف اﻻدارﯾﺔ/اﻟﺗطوﯾر
اﻟﺗﻐﯾﯾر ﻓﻲ ﻣﺧزون 
  .وﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﺗﻛﻧ
 ,ticpO ,yrogérG nnamgeW:اﻟﻣﺻدر
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  :ﺛﺎﻧﻲاﻟاﻟﻣﺑﺣث 
  ﻪﻛﺂﻟﯾﺔ ﻟﺗﺣﺳﯾﻧاﻟﺑﺷري  ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء 
 داء اﻟﺑﺷري ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﯾﺗﺻف ﺑﺎﻟدﯾﻧﺎﻣﯾﻛﯾﺔ ﻧظرا ﻟﺗﻛﯾﻔﻪ ﻣﻊ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣﺣﯾطﺔ و ظروفﻷﻣﻧطق ان اﻣن 
ﻣﺳﺗﻣرة و ﻣﺣﺎوﻟﺔ اﻟﺗﺣﻛم ﻓﯾﻪ ﺑﺻﻔﺔ داء ﻷﻫذا اﯾﺔ ﻣﻧظﻣﺔ اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﺳﺎﺋدة، ﻓﺎﻧﻪ ﯾﺗﻌﯾن ﻋﻠﻰ ادارة أ
و " داء ﻷﺗﻘﯾﯾم ا" ﺑدﻻ ﻣن اﺳﺗﺧدام اﻟﻣﻔﻬوم اﻟﺗﻘﻠﯾدي " داء ﻷﺑﺗﺳﯾﯾر ا" ﻣن ﺧﻼل ﺗﺑﻧﻲ ﻣﻔﻬوم ﺟدﯾد ﻣﺗﻛﺎﻣل ﯾﻌرف 
داء اﻟذي ﯾﻧدرج ﺿﻣن ﻓﻠﺳﻔﺔ اﻟﺗﺣﺳﯾن ﻓﺗﺳﯾﯾر اﻷ .ذﻟك ﺑﺳﺑب اﺧﻔﺎق ﻫذا اﻻﺧﯾر ﻓﻲ ﺗﺳﻠﯾم اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺗوﻗﻌﺔ ﻣﻧﻪ
ارة و اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ و اﻟﺗﻲ ﻛﺎﻧت داﺋﻣﺎ ﻹدو اﻟذي ﯾﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﺻﺣﯾﺢ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ا اﻟﻣﺳﺗﻣر
ﻣﻌﺗﻣدة ﻋﻠﻰ اﻟﺳﻠطﺎت اﻟﻣﻔﺗوﺣﺔ ﻟﻠﻘﯾﺎدة ﻓﻲ ﺗﻘدﯾر ﻛﻔﺎءة و ﻣﻬﺎرة اﻟﻣرؤوﺳﯾن دون ان ﯾﻛون ﻫﻧﺎك اﺗﻔﺎق او وﺿوح 
ﻫداف داء اﻟﺑﺷري ﯾدﻋم و ﯾﺄﺗﻲ ﻓﻲ ﺳﯾﺎق اﻷان اﻷﻟﯾﺔ اﻟﻛﻔﯾﻠﺔ ﻟﻠﺗﺄﻛﯾد ﻓﻲ رؤﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت و اﻟﻣﻬﺎم ، ﯾﻌد اﻟﯾوم اﻵ
وﻫذا ﻣﺎ ﺳﯾﺗم ﺗﻧﺎوﻟﻪ  .دى ﻓﻲ اطﺎرﻩ اﻟﺻﺣﯾﺢ و ﻓﻲ ظل اﻟﺷروط اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ﻟﻪﯾؤ ﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻛﻠﻣﺎ ﻛﺎن ﻻا
 .ﺿﻣن ﻫذا اﻟﻣﺑﺣث
  اﻟﻣﻔﻬوم و اﻹﺷﻛﺎﻟﯾﺎت: ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء اﻟﺑﺷري : I  
  :  ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﻣﻔﻬومـــ  1
  :ﻘﯾﯾم اﻷداءﺗ أﻫﻣﯾﺔﺗﻌرﯾف و  1ـ 1
ﻋﻧدﻣﺎ طﻠب  3181ﺗﺷﯾر أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻟﻣراﺟﻊ اﻟﻰ ان ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ظﻬر ﻷول ﻣرة ﻓﻲ اﻟﺟﯾش اﻷﻣرﯾﻛﻲ ﻋﺎم 
ﺗﻘدﯾم ﺗﻘﯾﯾم رﺳﻣﻲ ﻋن ﺟﻧودﻩ، و اﺳﺗﻣرت ﻣﺣﺎوﻻت اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟﻰ ان ﺗم اﻋﺗﻣﺎد ﻧظﺎم ﻟﻠﺗﻘﯾﯾم ﻣن   ssaCﻣن اﻟﻌﻣﯾد 
ﻟﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﻓﻲ اﻟﺟﯾش، إﻻ ان ﺑﻘﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺎت و ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن اﻟظﻬور اﻟﻣﺑﻛر . 2491طرف اﻟﻛوﻧﻐرس ﺳﻧﺔ 
وﺧﺎﺻﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ ﻣﻧﻬﺎ ﻟم ﺗﺄﺧذ ﺑﻪ إﻻ ﻓﻲ أواﺧر اﻟﻌﺷرﯾﻧﯾﺎت ﻣن اﻟﻘرن اﻟﻣﺎﺿﻲ، ﻛﻣﺎ أﻧﻪ ﻟم ﯾﺗﺑﻠور 
ﻛوظﯾﻔﺔ ﻣﺗﺧﺻﺻﺔ إﻻ ﻣﻧذ ﻋﻬد ﻗرﯾب وﻟو أن اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﻣﻧظﻣﺎت إﻟﻰ ﯾوﻣﻧﺎ ﻫذا و ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ اﻟدول اﻟﻧﺎﻣﯾﺔ ﻟم 
  1.ﺗﻌطﯾﻪ اﻟﻌﻧﺎﯾﺔ اﻟﻛﺎﻓﯾﺔ ﻓﻲ أﺣﺳن اﻟﺣﺎﻻتﺗﺄﺧذ ﺑﻪ أو ﻻ 
و ﻣﻧذ اﻧﺗﺷﺎر اﺳﺗﺧداﻣﻪ ﻛﺄﺣد اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺿطﻠﻊ ﺑﻬﺎ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ظﻬرت ﻣﺷﻛﻠﺔ ﺗﻌدد 
اﻟﻣﺳﻣﯾﺎت اﻟداﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﻧﻔس اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﺑﺳﺑب اﻟﺗرﺟﻣﺔ اﻟﺣرﻓﯾﺔ ﻣن اﻟﻠﻐﺎت اﻷﺟﻧﺑﯾﺔ اﻟﻰ اﻟﻠﻐﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ، و ﻟﻌل ﻣن 
  2:ﻲاﺑرز ﻫذﻩ اﻟﻣﺳﻣﯾﺎت ﻧذﻛر ﻣﺎﯾﻠ
   lasiarppA ecnamrofreP ـ ﺗﻘوﯾم اﻷداء
   noitaulavE eéyolpmE   ـ ﺗﻘوﯾم اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن
   tnamessessA ecnamrofrePـ ﺗﻘدﯾر اﻷداء 
  gnitaR tireMـ ﺗﻘدﯾر اﻟﺟدارة 
                                                
 .2ص ،7002 ﻣﺻر، ،5ط ،اﻷداء ﺗﻘﯾﯾم ﻧظم ﺗوﻓﯾق، اﻟرﺣﻣﺎن ﻋﺑد إﺷراف ﺗﺣت" ﺑﻣﯾك" ﻟﻺدارة اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ اﻟﺧﺑرات ﻣرﻛز ﺧﺑراء 1
  .891ص ،5002 ﻋﻣﺎن، واﺋل، دار ،2ط ،اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻣدﺧل اﻟﺑﺷرﯾﺔ، اﻟﻣوارد إدارة اﻟﻬﯾﺷﻲ، ﻣطر اﻟرﺣﯾم ﻋﺑد ﺧﺎﻟد 2
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  tnemerusaem ecnamrofrePـ ﻗﯾﺎس اﻷداء 
ﻧﻪ ﯾوﺣﻲ ﺑﺈﻣﻛﺎﻧﯾﺔ إﻋطﺎء ﻗﯾﻣﺔ و ﻓﻲ ﻫذا اﻟﺻدد، ﺗﺟدر ﺑﻲ اﻹﺷﺎرة إﻟﻰ أن ﻫﻧﺎك ﻣؤﯾدﯾن ﻟﻼﺧﺗﯾﺎر اﻷول ﻷ
ﻣﺣددة ﻟﻠﺷﻲء ﺑﻌد إظﻬﺎر ﺟواﻧب ﻗوﺗﻪ و ﺿﻌﻔﻪ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻣﺻطﻠﺢ ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﯾﻌﺗﺑر اﻟﻣﺻطﻠﺢ اﻷﻛﺛر 
  .ﻗدﻣﺎ
و ﻛﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﺗﻌدد اﻟﻣﺻطﻠﺣﺎت اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ اﻟداﻟﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﺗﺑﺎﯾﻧت اﻟﺗﻌﺎرﯾف اﻟﻣﻘدﻣﺔ ﻟوﺻﻔﻬﺎ، ﺣﯾث ﻟم 
ﻟذا ﺳﻧﻘوم ﺑﻌرض ﺑﻌض اﻟﺗﻌﺎرﯾف ﻟﻠوﺻول إﻟﻰ . ت اﻟﻧظر اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔﯾﺗم اﻟﺗوﺻل إﻟﻰ ﺗﻌرﯾف ﯾﺟﻣﻊ ﺑﯾن وﺟﻬﺎ
اﺳﺗﻧﺗﺎج ﺑﻌض اﻟﻧﻘﺎط اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن اﻋﺗﺑﺎرﻫﺎ ﻛﺧﺻﺎﺋص ﻋﺎﻣﺔ أو ﻣﻣﯾزات ﺗﻣﻛن ﻣن ﺗﺑﺳﯾط أو ﺗوﺿﯾﺢ ﻫذا 
  :اﻟﻣﺻطﻠﺢ
اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺿﻣن اﻹﺟراءات اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ أﻋﻣﺎﻟﻬم " ﯾﻌرف ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻷﻓراد ﺑﺄﻧﻪ  
 1".ﺎﻟﯾﺔ وﺑﺣث إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﺗﻧﻣﯾﺗﻬﺎ و ﺗطوﯾرﻫﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑلاﻟﺣ
اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺑﻣﻘﺗﺿﺎﻫﺎ ﺑﺗﻘﯾﯾم اﻷداء اﻟوظﯾﻔﻲ و اﻟﺳﻠوﻛﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن، و اﻟﺗﻲ ﻣن "ﯾﻌﺑر ﻋن  
ﺎﻟﺗﺄﻛد ﻣن أن ﺑﺧﻼل ﻣﻣﺎرﺳﺗﻬﺎ ﺑدﻗﺔ ﯾﺗﻣﻛن اﻟﻌﺎﻣﻠون و اﻟﻣدﯾرون و إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و إدارة اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻛﻛل 
  2".ﺎت و ﻣﺟﻬودات اﻷﻓراد ﻣوﺟﻬﺔ ﻧﺣو ﻏﺎﯾﺎت و أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣﺳﺎﻫﻣ
دراﺳﺔ وﺗﺣﻠﯾل دﻗﯾق ﻟﻣﺎ ﯾؤدﯾﻪ اﻟﻌﺎﻣل ﻣن واﺟﺑﺎت و ﻣﺎ ﯾﺗﺣﻣﻠﻪ ﻣن ﻣﺳؤوﻟﯾﺎت ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺷﻐﻠﻬﺎ ﺛم "ﯾﻘﺻد ﺑﻪ 
د ﺗﻘﯾﯾم ﻫذا اﻷداء ﺗﻘﯾﯾﻣﺎ ﻣوﺿوﻋﯾﺎ وﻓﻘﺎ ﻟﻧظﺎم واف ﯾﻛﻔل ﺗﺳﺟﯾل ﻋﻣل ﻛل ﻓرد دون ﻣﺗطﻠﺑﺎت وظﯾﻔﺗﻪ ﺑﻣﻘﯾﺎس ﻣوﺣ
 3".و ﻋﺎدل و دﻗﯾق ﯾﻛون ﻓﻲ اﻟﻧﻬﺎﯾﺔ ﻣﻣﺛﻼ ﻟﻠﻛﻔﺎﯾﺔ اﻟﺣﻘﯾﻘﯾﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣل ﻓﻲ ﻓﺗرة زﻣﻧﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ 
اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻧﻰ ﺑﻣﻘﯾﺎس ﻛﻔﺎءة اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن و ﺻﻼﺣﯾﺗﻬم و إﻧﺟﺎزاﺗﻬم و ﺳﻠوﻛﻬم ﻓﻲ ﻋﻣﻠﻬم اﻟﺣﺎﻟﻲ " ﻫو  
 4".ﻠﻰ ﻣﺳﺗﻘﺑﻼ ﻟﻠﺗﻌرف ﻋﻠﻰ ﻣدى ﻣﻘدرﺗﻬم ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻣل ﻣﺳؤوﻟﯾﺎﺗﻬم اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ و اﺳﺗﻌدادﻫم ﻟﺗﻘﻠد ﻣﻧﺎﺻب أﻋ
اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻛن ﻣن اﻟﺗﻘدم و اﻟﺗطور اﻟﺗدرﯾﺟﻲ ﻟﻠﻔرد ﻓﻬو ﯾﺳﻣﺢ ﺑذﻟك ﺑﺎﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر "ﯾﻘﺻد ﺑﻪ    
 5".ﻓﻲ ﻣﺳﺗوى أداء اﻟﻔرد
ﺟزء ﻣن ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟرﻗﺎﺑﺔ، ﺣﯾث أن ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﺗﻌﻧﻰ ﺑﺗوﺟﯾﻪ اﻷﻧﺷطﺔ داﺧل اﻟﺗﻧظﯾم ﻟﻛﻲ ﯾﺻل إﻟﻰ " ﻫو  
 6".دﻻﻻت و ﻣؤﺷرات اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟرﻗﺎﺑﯾﺔ  ﻫدف ﻣﺣدد، و ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﺑﺎﺳﺗﻘراء
اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ ﻣدى ﺟودة اﻷداء ﻟﻛل ﻓرد ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾم اﻹداري ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ، و " و ﯾﻘﺻد ﺑﻪ  
 7".وﺿﻊ ﻫذﻩ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﺣت ﻧظر اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﺻﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔ و إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺻﻔﺔ ﺧﺎﺻﺔ
  :م أداء اﻷﻓراد ﻓﻲ اﻟﻧﻘﺎط اﻟﺗﺎﻟﯾﺔو اﺳﺗﻧﺎدا إﻟﻰ ﻣﺎ ﺗﻘدم، ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ ﺗﻠﺧﯾص ﻣﻌﻧﻰ ﺗﻘﯾﯾ
                                                
 .852ص ،9002 ﻣﺻر، اﻟﻌﺻرﯾﺔ، اﻟﻣﻛﺗﺑﺔ ،1ط اﻟﺑﺷرﯾﺔ، رداﻟﻣوا إدارة ﻣﻣﺎرﺳﺎت و دراﺳﺎت ﻓﻲ اﻟﺣدﯾﺛﺔ اﻻﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﻣﻐرﺑﻲ، اﻟﻔﺗﺎح ﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﻋﺑد 1
 .952ص اﻟﺳﺎﺑق، اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔس 2
 .931 ،831 ص ص ،8002 ﻣﺻر، اﻟﻧﺷر، و ﻟﻠﺗدرﯾب اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ ،1ط ،اﻟﻣﺗﻣﯾز اﻹداري اﻷداء اﻟﻧﺻر، اﺑو ﻣدﺣت 3
 .622 ،6002 اﻷردن، اﻟوراق، دار ،1ط ،ﻣﺗﻛﺎﻣل اﺗﯾﺟﻲاﺳﺗر  ﺑدﺧل اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣوارد إدارة اﻟﻔﺿل، اﻟﺣﺳﯾن ﻋﺑد ﻣؤﯾد اﻟطﺎﺋﻲ، ﺟﺣﯾم ﯾوﺳف 4
 .933P ,ticpO ,ittereP eiraM naeJ 5
 .59ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ ، ﻣزﻫودة اﻟﻣﻠﯾك ﻋﺑد 6
 .991ص ،8002 ﻣﺻر، اﻟﺗوزﯾﻊ، و ﻟﻠﻧﺷر اﻟﻌﺻرﯾﺔ اﻟﻣﻛﺗﺑﺔ ،1ط ،ﺣدود ﺑﻼ ﺗﻣﯾز اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻟﻠﻣوارد اﻟﻣﺗﻣﯾزة اﻹدارة ﺣﺳن، ﻋﻠﻲ اﻟﻌزﯾز ﻋﺑد  7
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ﺷﻣوﻟﻬﺎ ﻟﻛل ﺟواﻧب  ﻋن أي أﻧﻬﺎ ﺗﺧص اﻷﻓراد ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﺿﻼ: ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺷﺎﻣﻠﺔ
 .اﻟﺳﻠوك اﻟوظﯾﻔﻲ اﻟذي ﯾﺗﺣﻠﻰ ﺑﻪ اﻷﻓراد أﺛﻧﺎء ﻓﺗرة اﻟﺗﻘﯾﯾم و ﻛذا اﻹﻧﺟﺎزات اﻟﻣوﻛﻠﺔ ﻟﻪ
ﻻ ﺗﺗم ﺑﺻورة ﻋﺷواﺋﯾﺔ و إﻧﻣﺎ ﯾﺗم ﺗﻧﻔﯾذﻫﺎ وﻓﻘﺎ إﺟراءات و ﻗواﻋد ﻗﺎﻧوﻧﯾﺔ و ﺗﻌﻧﻲ أﻧﻬﺎ   :ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻣﻧظﻣﺔ
ﻣﺣددة ﻣﺗﻔق ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻟﻔﺗرة زﻣﻧﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ، ﺗﺗوﻟﻰ ﺗطﺑﯾﻘﻬﺎ ﺟﻬﺔ ﻣﺷرﻓﺔ ﯾﺧوﻟﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾم و اﻟﺗﺷرﯾﻊ اﻟﻣﺟﺳد ﻟﻔﻠﺳﻔﺔ 
دﻻﻟﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ  اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺗﻧﻣﯾﺔ و ﺗطوﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، و ذﻟك ﻛﻠﻪ ﻣن أﺟل إﻋطﺎء ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺣﻘﯾﻘﯾﺔ ﻟﻬﺎ
 .ﻣﺳﺗوى أداء اﻟﻌﺎﻣل
ﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت ،ﯾﺗﻣﺛل اﻷول ﻓﻲ ﺑﯾﺎن ﻣوﻗف ﻓﺗﻌد اﻷداة اﻟﺗﻲ ﺗﺧدم ﻏرﺿﯾن أﺳﺎﺳﯾﯾن  :ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻏﺎﺋﯾﺔ
اﻟﻌﺎﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺎﺿﻲ أي ﻣدى ﻣﻼﺋﻣﺗﻪ ﻟﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻌﻣل اﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﺗﺣدﯾد ﻣدى اﻣﻛﺎﻧﯾﺎت ﺗطوﯾر أداءﻩ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﻲ، 
ﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻛﺛﯾر ﻣن ﺳﯾﺎﺳﺎت ﺗﺳﯾﯾر ﻲ ااﻟﻣﺳﯾرﯾن ﺑﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻼزﻣﺔ ﻓأﻣﺎ اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻓﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ إﻣداد 
 .اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﯾﻧظر اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﻋﻠﻰ أن اﻟﺗﻘﯾﯾم ﻫو ﻣرﺣﻠﺔ ﻣن ﻣراﺣل  :ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻓﻲ إطﺎر وظﯾﻔﺔ اﻟرﻗﺎﺑﺔ
ﻣﺎذا ﺗﺣﻘق ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﯾﻣﺎرس ﻣن أﺟل اﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﺟﺎزات اﻟﻣﺣﻘﻘﺔ ﻠﯾﺔ اﻟرﻗﺎﺑﺔ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻩ ﯾﻧﺻب ﻋﻠﻰ اﻹﻧﻋﻣ
ﻣﻣﺎ ﯾﺟب أن ﯾﺗﺣﻘق؟ أﻣﺎ ﻟﻣﺎذا ﻟم ﯾﺗﺣﻘق اﻟذي ﻛﺎن ﯾﺟب أن ﯾﺗﺣﻘق؟ ﻓﺎﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﯾﻪ ﻫﻲ ﻣرﺣﻠﺔ أﺧرى ﻣن ﻣراﺣل 
أن ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﯾﺗوﻗف ﻋﻧد ﻣﻘﺎرﻧﺔ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣؤﺷرات اﻟﻣرﺟﻌﯾﺔ ﺛم إﺻدار ﺣﻛم  ،ﺑﻣﻌﻧﻰ آﺧر. اﻟرﻗﺎﺑﺔ
داء، أﻣﺎ اﻟرﻗﺎﺑﺔ ﻓﻬﻲ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﻓﻲ ﺣد ذاﺗﻬﺎ ﺗﺗﺿﻣن أﯾﺿﺎ دراﺳﺔ اﻻﻧﺣراﻓﺎت إن ﺑﺷﺄن اﻷ
 .وﺟدت ﻟﺗﺣدﯾد أﺳﺑﺎﺑﻬﺎ و ﻛذا اﻟﺗداﺑﯾر اﻟواﺟب اﺗﺧﺎذﻫﺎ
ﻛﺛﯾرا ﻣﺎ ﯾرﺗﺑط اﻟﺗﻘﯾﯾم ﺑﺎﻟﻘﯾﺎس ﻟﻛﻧﻪ ﻟﯾس ﺑﺎﻟﻘﯾﺎس ذاﺗﻪ، ﻻن ﻫذا اﻷﺧﯾر ﯾﻌد ﻣرﺣﻠﺔ   :ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻗﯾﺎس
ﻻ ﯾﺗم إﻻ ﺑﺗوﻓر ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺻﺎﻟﺣﺔ ﻟﻠﺣﻛم ﻋﻠﻰ درﺟﺔ إﻧﺟﺎز اﻟﻌﺎﻣل  ﺳﯾﺔ ﻣن ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم و اﻟذيأﺳﺎ
 .ﻓﻲ ﻣرﺣﻠﺔ زﻣﻧﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻷﻫداف اﻟﻣﺣددة
إذ ﺗﺗﺟﺳد . ﻓﻬو إذن، ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻫﺎﻣﺔ ﻻ ﯾﻣﻛن ﺗﺟﺎﻫﻠﻬﺎ ﺳواء ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن أو ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻛﻛل
  :ن اﻟﻔواﺋد اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن إﺟﻣﺎﻟﻬﺎ ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲأﻫﻣﯾﺗﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻌدﯾد ﻣ
  1:ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ : أﻫﻣﯾﺔ ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن - أ
ﻋﻧدﻣﺎ ﯾدرك اﻟﻌﺎﻣل أن أداءﻩ اﻟوظﯾﻔﻲ ﺳوف ﯾﺧﺿﻊ ﻟﻠﺗﻘﯾﯾم ﻣن ﻗﺑل  :دﻓﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻟﻼﺟﺗﻬﺎد ﻓﻲ اﻟﻌﻣل 
ﯾدﻓﻌﻪ ﻟﺑذل ﻣزﯾد ﻣن اﻟﺟﻬد رؤﺳﺎءﻩ و أن ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻘﯾﯾم ﯾﺗرﺗب ﻋﻠﯾﻬﺎ اﺗﺧﺎذ ﻗﺎرات ﺗﻣس ﻣﺳﺗﻘﺑﻠﻪ اﻟوظﯾﻔﻲ، ﻓﺈن ذﻟك 
 .ﻟﺗﺄدﯾﺔ ﻋﻣﻠﻪ ﻋﻠﻰ أﺣﺳن ﻣﺎ ﯾرام
إن أﻧظﻣﺔ اﻟﺗوظﯾف ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺗﻘﺿﻲ ﻓﻲ اﻟﻐﺎﻟب ﺑﻘﺿﺎء اﻟﻌﺎﻣل  :ﺗﺣدﯾد إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﺗﺛﺑﯾت اﻟﻌﺎﻣل اﻟﺟدﯾد 
ﻟذﻟك ﺗﻌﺗﺑر اﻟﺗﻘﺎرﯾر اﻟدورﯾﺔ . اﻟﺟدﯾد ﻟﻔﺗرة ﺗﺟرﺑﺔ ﻗﺑل ﺗﺛﺑﯾﺗﻪ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﻪ ﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻣدى ﺻﻼﺣﯾﺗﻪ ﻟﻠﻌﻣل اﻟذي ﻋﯾن ﻓﯾﻪ
 .ﺗﻘﯾم اﻷداء ﻣﺑررا ﯾﺗﺧذ ﻋﻠﻰ أﺳﺎﺳﻪ ﺣﻛﻣﺎ ﻓﻲ ﻣدى ﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﻌﺎﻣل ﻟﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺗﻲ
                                                
 .002ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ ﺣﺳن، ﻋﻠﻲ ﻌزﯾزاﻟ ﻋﺑد 1
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إذا ﻛﺎن ﻣن أﻫداف ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﺗﻌرﯾف ﻛل ﻓرد ﺑﺣﻘﯾﻘﺔ أداءﻩ و ﻣدى ﻛﻔﺎءﺗﻪ ﻓﻲ  :ﺗﻧﻣﯾﺔ أداء اﻟﻌﺎﻣل 
اﻟﻧﻘص  ﻣﺟﺎل ﻋﻣﻠﻪ و ﻛذا إظﻬﺎر ﻧﻘﺎط ﺿﻌﻔﻪ، ﻓﺈن ﻫذا ﯾﺳﺎﻋدﻩ ﻋﻠﻰ ﺑذل ﻣﺟﻬودات أﻛﺑر ﻣن أﺟل ﺗﻘوﯾﺔ ﺟواﻧب
 .ﻓﯾﻪ
إن ﺷﻌور اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﺄن اﻟﻘرارات اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻬم ﺗﺳﺗﻧد إﻟﻰ ﺗﻘﯾﯾم ﻣوﺿوﻋﻲ و  :رﻓﻊ اﻟروح اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن 
ﻛﻣﺎ ﯾﻔﯾد ﻓﻲ ﺧﻔض ﻣﻌدل ،ﻋﺎدل ﻷداﺋﻬم ﯾﺧﻠق ﻟدﯾﻬم ﺟو ﻣن اﻟﺗﻔﺎﻫم و اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟطﯾﺑﺔ ﺑﯾﻧﻬم و ﺑﯾن اﻹدارة 
  1.ﻣﺎل و ﻋدم اﻟﺣﻣﺎس ﻟﻠﻌﻣلاﻟدوران اﻟوظﯾﻔﻲ و اﻟﺳﻠﺑﯾﺎت ﻓﻲ ﺳﻠوﻛﻬم ﻣن ﻏﯾﺎﺑﺎت و إﻫ
 :ﻣﻧﻬﺎ :أﻫﻣﯾﺔ ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ -  ب
إذ ﯾﻌﺗﺑر ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﺑﻣﺛﺎﺑﺔ اﺧﺗﺑﺎر ﻟﻣدى ﺳﻼﻣﺔ و ﻧﺟﺎح  :ﺗﻘدﯾر ﺻﻼﺣﯾﺔ أﻧظﻣﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
ﺎت اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ اﻟطرق اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﻛوﯾن و اﻟﺗرﻗﯾﺔ و ﻛذا أﻧظﻣﺔ اﻷﺟور و اﻟﺣواﻓز، ﻛﻣﺎ ﯾﻔﯾد ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد اﻻﺣﺗﯾﺎﺟ
 .و اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻛوﻧﻪ ﯾﻌد ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻲ
ﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟﻛﺷف ﺣﯾث ﺗﻛﻔل اﻟدراﺳﺔ اﻟﺗﺣﻠﯾﻠﯾﺔ ﻟﻧ  :اﻟﻛﺷف ﻋن ﺑﻌض اﻟﻣﺷﻛﻼت اﻹدارﯾﺔ و اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ 
ﻋن ﺑﻌض اﻟﻌﯾوب اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ أو اﻹدارﯾﺔ اﻟﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋن وﺟود ﺗﻧﺎﻗﺿﺎت وﺻراﻋﺎت ﺑﯾن اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻹدارﯾﺔ اﻟﺗﻲ 
ﻛﺄن ﺗﻌود أﺳﺑﺎب اﻧﺧﻔﺎض ﻣﺳﺗوى أداء  ﺳﺑﯾل ﺗﺣﻘﯾق أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﻻ ﯾﻛون ﻟﻸﻓراد دﺧل ﻓﯾﻬﺎ، ﻘﺑﺔ ﻓﻲﺗﻘف ﻋ
اﻷﻓراد إﻟﻰ ﻋدم ﺗﺣدﯾد اﻻﺧﺗﺻﺎﺻﺎت ﺑوﺿوح و دﻗﺔ ﻟﻛل ﻋﺎﻣل ﻋﻧد ﻛل ﻣﻧﺻب ﯾﺷﻐﻠﻪ أو إﻟﻰ ﻋدم أﺧذ 
 2.اﻟﻔﻌﻠﻲ اء ﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻟﺗﺣدﯾد ﻣﺳﺗوى اﻹﻧﺟﺎزاﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﻣﻌﺎﯾﯾر أد
ﻛﻣرﺷد ﻟﻠﻣراﻛز اﻟﻣﺳؤوﻟﺔ ﻋن اﻻﻧﺣراﻓﺎت ﻻﺗﺧﺎذ ﻣﺎ ﯾﻠزم ﻣن  ﺗﺑر ﺗﻘﯾﯾم اﻷداءﯾﻌ :ﺗﺣدﯾد ﻣراﻛز اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ 
 .و اﻻﺳﺗرﺷﺎد ﺑﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﺣﻠﯾل ﻓﻲ وﺿﻊ اﻟﺧطط اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﯾﺔﻗرارات ﺗﺻﺣﯾﺣ
إن ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻷﻓراد وﻓق ﻧظﺎم ﻣﺣدد وﻣواﻋﯾد ﻣﺣددة ﯾﺳﺗﻠزم اﻹدارات ﺗﺗﺑﻊ  :اﺳﺗﻣرارﯾﺔ اﻟرﻗﺎﺑﺔ و اﻹﺷراف 
و ﺑذﻟك ﯾﺿﻣن اﺳﺗﻣرارﯾﺔ اﻟرﻗﺎﺑﺔ ،ﺗﻘدﯾم ﺗﻘﺎرﯾرﻫم ﻟﻠﺣﻛم ﻋﻠﻰ ﺻﺣﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم و اﻟﺗﻘﯾد ﺑﻣواﻋﯾدﻩ  إﻧﺟﺎزات ﻋﺎﻣﻠﯾﻬم و
 .و اﻹﺷراف
ﯾﻌﺗﺑر ﻗﯾﺎس اﻷداء وﺳﯾﻠﺔ ﻫﺎﻣﺔ ﻓﻲ ﻗﯾﺎس ﻛﻔﺎءة اﺳﺗﺧدام اﻷﯾدي اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ   :ﻗﯾﺎس ﻛﻔﺎءة اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري 
اﻟﻲ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺎﻻطﻼع ﻋﻠﻰ ﻣدى ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن ﻗﻧوات اﻟﺗﻐذﯾﺔ اﻟﻌﻛﺳﯾﺔ 
 3.ﺗﻘدﻣﻬم ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﺑﺎﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﻊ اﻟﺗوﻗﻌﺎت
  :اﻷﻓراد ﻣداﺧل طرق ﺗﻘﯾﯾم أداء 2ـ 1  
ﺗﻌددت اﻟطرق اﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﺧدم ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻟﺗﻘﯾﯾم أداء أﻓرادﻫﺎ، و ﻣن اﻟﻣﻌﻠوم أن ﻫذﻩ 
  4:طﺎر ﻣدﺧﻠﯾن ﻫﻣﺎإاﻟطرق ﯾﻣﻛن أن ﺗوﺿﻊ ﻓﻲ 
                                                
 .822ﺳﺎﺑق،ص ﻣرﺟﻊ آﺧرون، و اﻟطﺎﺋﻲ ﺣﺟﯾم ﯾوﺳف 1
 .002ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ ﺣﺳن، ﻋﻠﻲ اﻟﻌزﯾز ﻋﺑد 2
 .922 822ص ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ آﺧرون، و اﻟطﺎﺋﻲ ﺣﺟﯾم ﯾوﺳف 3
 .62ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ ،"ﺑﻣﯾك" ﻟﻺدارة اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ اﻟﺧﺑرات ﻣرﻛز ﺧﺑراء 4
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ﻣﻘﺎرﻧﺔ أداء اﻟﻔرد ﺑﺄداء زﻣﻼﺋﻪ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل، ﻣﺳﺗﺧدﻣﺎ ﻋﺎدة اﻷداء اﻟﺷﺎﻣل  ﻠﻰو ﯾﻘوم ﻋ: اﻟﻣدﺧل اﻟﻣﻘﺎرن 
 .ﻟﻠﻔرد ﻣن أﺟل اﻟوﺻول اﻟﻰ ﺗرﺗﯾب اﻻﻓراد اﻟذﯾن ﯾﻧﺗﻣون إﻟﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ وﻓﻘﺎ ﻟﻬذا اﻷداء
و ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﯾﯾر ﻧﻣوذﺟﯾﺔ ﻣطﻠﻘﺔ ﻟﻘﯾﺎس أداء اﻟﻔرد دون اﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﻊ :  ﻣدﺧل اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻣطﻠﻘﺔ 
ﻲ اﻟﻐﺎﻟب ﯾﺗم إﻋدادﻫﺎ ﻣﺳﺑﻘﺎ ﻋﻠﻰ ﺿوء اﻟﺗطﻠﻌﺎت و اﻟﺗطورات اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻛن اﻟﻔرد ﻣن اﻻرﺗﻘﺎء ﺑﻣﺳﺗوى ﻓ. زﻣﻼﺋﻪ
 .اﻷداء أو أن ﯾﻛون اﻟﻣﻌﯾﺎر ﻣوﺿﻊ اﻟﺗزام ﺑﯾن اﻟﻔرد و اﻟﻣﻧظﻣﺔ
  :و ﯾﻠﺧص اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ أﻫم اﻟطرق اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻓﻲ ﻛﻼ اﻟﻣدﺧﻠﯾن
 أﻫم طرق ﺗﻘﯾﯾم اﻷﻓراد: 81ﺟدول رﻗم
  اﻟﺗﻘﯾﯾم  اﻟﻣﺿﻣون  اﻟطرﯾﻘﺔ  اﻟﻣدﺧل


























  اﻟﺗرﺗﯾب اﻟﺑﺳﯾط
ﯾﺗم ﺗرﺗﯾب اﻷﻓراد ﺗرﺗﯾﺑﺎ ﺗﻧﺎزﻟﯾﺎ 
ﻣن اﻷﻓﺿل إﻟﻰ اﻷﺳوأ وﻓﻘﺎ 
ﻟدرﺟﺔ ﻛﻔﺎءة أداء ﻛل ﻋﺎﻣل ﻣن 
  اﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻣراد ﺗﻘﯾﯾﻣﻬﺎ
ﺑﺳﺎطﺔ و ﺳﻬوﻟﺔ -
  .اﻻﺳﺗﺧدام
ﺗﻔﺎدي اﻟوﻗوع ﻓﻲ -
ﻘﯾﯾم اﻷﺧطﺎء اﻟﺷﺎﺋﻌﺔ ﻟﻠﺗ
  . ﻛﺎﻟﺗﺳﺎﻫل و اﻟﺗﺣﯾز
ﺻﻌوﺑﺔ اﺳﺗﺧدام ﻧﺗﺎﺋﺟﻬﺎ -
ﻟﻸﻏراض اﻟﺗﻧﻣوﯾﺔ و اﻟﺗﻐذﯾﺔ 
اﻟﻌﻛﺳﯾﺔ ﺑﺳﺑب اﻋﺗﻣﺎدﻫﺎ ﻋﻠﻰ 








  اﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ اﻟﻣزدوﺟﺔ
ﯾﺗم ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻛل ﻓرد ﺑﺎﻵﺧرﯾن 
ﻣﻘﺎرﻧﺔ زوﺟﯾﺔ ﺑﺣﯾث ﯾﻛون ﻋدد 
اﻟﻣرات اﻟﺗﻲ اﺧﺗﯾر ﻓﯾﻬﺎ اﻟﻔرد 
ﺗﺣدد ﻋﻠﻰ  ﻫو اﻟرﻗم اﻟذي







  اﻟﺑﺳﺎطﺔ و اﻟﺳﻬوﻟﺔ-
طوﯾل ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ  ﺎﺗﺗطﻠب وﻗﺗ-
  .ﺣﺎﻟﺔ اﺗﺳﺎع ﻧطﺎق اﻹﺷراف
اﻟﻌﺟز ﻓﻲ ﻛﺷف اﻟﻔروق ﺑﯾن -
اﻷﻓراد اﻟذﯾن ﯾﻛوﻧون ﻓﻲ رﺗب 
  .ﻣﺗﻘﺎرﺑﺔ
ﺎﻟﺳﻠوك اﻟﻌﺟز ﻓﻲ ﻛﺷف أﻧﻣﺎط-







  ﺟﺑﺎرياﻟﺗوزﯾﻊ اﻹ
ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﻣﺑدأ اﻟﺗوزﯾﻊ 
اﻟطﺑﯾﻌﻲ ﺑﺎﻓﺗراض أن ﻧﺳﺑﺔ 
ﻗﻠﯾﻠﺔ ﻣن اﻷﻓراد ﺗﺣﺻل ﻋﻠﻰ 
اﻟﺗرﺗﯾب اﻷﻓﺿل و ﻧﺳﺑﺔ ﻗﻠﯾﻠﺔ 
ﻣﻧﻬم ﺗﺣﺻل ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﺗﯾب 
اﻷدﻧﻰ، ﺑﯾﻧﻣﺎ اﻟﺑﻘﯾﺔ ﯾﺣﺻﻠون 
  .ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﺗﯾب اﻟوﺳطﻲ
  .اﻟﺳﻬوﻟﺔ و اﻟﺑﺳﺎطﺔ-
اﻟﺣد ﻣن ﺗﺣﯾزات -
اﻟﻣﻘﯾﻣﯾن اﻹﯾﺟﺎﺑﯾﺔ أو 
  .اﻟﺳﻠﺑﯾﺔ
ظﻣﺎت اﻟﻛﺑﯾرة ﺗﻧﺎﺳب اﻟﻣﻧ-
  .اﻟﺣﺟم ﻓﻘط
طرﯾﻘﺔ ﺗﺣﻛﻣﯾﺔ ﺗﻔﺗرض ﻣﺳﺑﻘﺎ -
ﺗوزﯾﻌﺎ ﻣﻌﯾﻧﺎ ﻗد ﯾﺧﺗﻠف ﻋن 
  .اﻟواﻗﻊ
  اﻟﺗدرج اﻟﺑﯾﺎﻧﻲ
  (اﻟﺗرﺗﯾب اﻟﺗﺻوﯾري)
ﯾﺗم ﺗﺻﻣﯾم ﻧﻣوذج ﯾﺣدد 
ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﺳﻣﺎت ذات 
ﻼﻗﺔ ﺑﺎﻟوظﯾﻔﺔ ﻣن ﻗﺑل اﻟﺟﻬﺔ اﻟﻌ
وﻟﺔ ﻋن اﻟﺗﻘﯾﯾم، ﻟﯾﺗم ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣﺳؤ 
اﻟﻔرد وﻓﻘﺎ ﻟدرﺟﺔ اﻣﺗﻼﻛﻪ ﻟﻬذﻩ 
  .ﻣﺎتاﻟﺳ
ﺳﻬوﻟﺔ اﻟﺗﺻﻣﯾم و -
ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﺗطوﯾر و اﻟﺗﻛﯾف 
ﺣﺳب طﺑﯾﻌﺔ اﻟوظﯾﻔﺔ و 
  .اﻟﻬدف ﻣن اﻟﺗﻘﯾﯾم
  .اﻟﻣﻐﺎﻻة ﻓﻲ اﻟﻠﯾوﻧﺔ و اﻟﺗﺷدد-
اﺣﺗﻣﺎل ﻗﯾﺎم اﻟﻣﻘﯾم ﺑﺈﻋطﺎء -
ﺗﻔﺳﯾر ﻣﺧﺗﻠف ﻟﻸوﺻﺎف اﻟﻣﺑﯾﻧﺔ 
ﻓﻲ اﻟﻧﻣوذج ﺗﺑﻌﺎ ﻟﺧﻠﻔﯾﺎﺗﻬم و 








ﯾﺗم ﺗﺻﻣﯾم ﻧﻣوذج ﯾﺿﻣن ﻋﻠﻰ 
أرﺑﻊ ﻋﺑﺎرات ﺳﻠوﻛﯾﺔ ﻟﻛل 
ﺗﻛون ﻣوزﻋﺔ ﻓﻲ . ﻣﻌﯾﺎر
ﺛﻧﺎﺋﯾﺗﯾن إﺣداﻫﻣﺎ ﺗﻣﺛل ﺻﻔﺗﯾن 
اﻟﺣد ﻣن أﺧطﺎء -
و  اﻟﺗﺣﯾز و اﻟﺗﻌﻣﯾم
  .اﻟﺗﺄﺛر
ﻻ ﺗﺗطﻠب ﺗدرﯾب أو -
  .ﺻﻌوﺑﺔ اﻟﺗﺻﻣﯾم-
ﺗﺗطﻠب اﻟﺳرﯾﺔ ﺳواء ﻓﻲ -
  .اﻟﻌﺑﺎرات أو اﻷوزان


















  اﻻﺧﺗﯾﺎر اﻹﺟﺑﺎري
ﻣرﻏوﺑﺗﯾن و اﻷﺧرى ﺗﻣﺛل 
ﺻﻔﺗﯾن ﻏﯾر ﻣرﻏوﺑﺗﯾن ﻓﻲ 
اﻷداء، اﻟﻣﻘﯾم ﻣﺟﺑر ﻋﻠﻰ 
اﺧﺗﯾﺎر ﻋﺑﺎرة واﺣدة ﻣن ﻛل 
  .ﺛﻧﺎﺋﯾﺔ
  .ﺗﻬﯾﺋﺔ ﻣﺳﺑﻘﺔ ﻟﻠﻣﻘﯾم
اﻟﻌﻣل و  تﯾﺗم ﺗﺳﺟﯾل ﺳﻠوﻛﯾﺎ  اﻷﺣداث اﻟﺣرﺟﺔ
اﻷﻓﻌﺎل ﻏﯾر اﻟﻌﺎدﯾﺔ اﻟﺗﻲ 
ﯾؤدﯾﻬﺎ ﻛل ﻓرد و اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎﻫم 
ﻓﻲ أداء اﻟﻌﻣل ﺑﺎﻹﯾﺟﺎب أو 
اﻟﺳﻠب، ﺛم إﻋطﺎء ﻛل ﻣﻧﻬﺎ 
  .ن ﺣﺳب أﻫﻣﯾﺗﻬﺎوز 
اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻟﺳﻠوك -
اﻟوظﯾﻔﻲ اﻟﻘﺎﺋم و ﻟﯾس 
  .ﻋﻠﻰ ﺻﻔﺎت اﻷﻓراد
ﺗوﻓﯾر ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣرﺗدة -
ﻋن أداء اﻟﻔرد ﺗﻔﯾد ﻓﻲ 
  .ﺗﻐﯾﯾرﻩ ﻧﺣو اﻷﻓﺿل
ﺗﺗطﻠب وﻗﺗﺎ و ﺟﻬدا ﻛﺑﯾرﯾن -
ﻣن أﺟل اﻟﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻟﻣﺳﺗﻣرة 
  .ﻟﺗﺳﺟﯾل اﻷﺣداث أو اﻷﻓﻌﺎل
ﺧﻠق ﺷﻌور ﺑﺎﻟﺿﻐط و اﻟﺗوﺗر -
ﻣﻼزﻣﺔ اﻟﻣﻘﯾم  ﻟدى اﻷﻓراد ﺑﺳﺑب
  .ﻟﻌﻣﻠﻪ ﺑﺎﺳﺗﻣرار
ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ طرﯾﻘﺔ اﻷﺣداث   ﻣﻘﯾﺎس اﻟﺳﻠوﻛﯾﺔ اﻟﻣﺗدرﺟﺔ
اﻟﺣرﺟﺔ ﻣﻊ ﺗﺻﻣﯾم أﻋﻣدة ﻟﻛل 
ﺳﻠوك ﻣﺷﺗق ﻣن واﻗﻊ اﻟﻌﻣل 
اﻟﻔﻌﻠﻲ، ﻟﯾﺗم اﻟﺗﻘﯾﯾم ﺑﻧﺎءا ﻋﻠﻰ 
اﻟﺳﻠوك اﻟﻣﺗوﻗﻊ ﻓﻲ واﻗﻊ اﻟﻌﻣل 
و ﻋﻠﻰ اﻣﺗﻼك اﻟﺻﻔﺎت 
  .اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﻟوظﯾﻔﺔ
ﻋﯾﺔ ﻧﺗﯾﺟﺔ و اﻟﻣوﺿ-
ﻟدﻗﯾق ﻷﺑﻌﺎد اﻟﺗﺣدﯾد ا
  .اﻷداء
ﺗﺣﻘﯾق اﻻرﺗﺑﺎط ﺑﯾن -
اﻷﻧﻣﺎط اﻟﺳﻠوﻛﯾﺔ 
اﻟﻣﺣددة و اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ 
  . ﺗﺣﻘﯾق أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ
ارﺗﻔﺎع ﻛﻠﻔﺔ إﻋدادﻫﺎ و -
  .ﺗﻧﻔﯾذﻫﺎ
ﺗﺗطﻠب ﻣﻘﺎﯾﯾس ﻣﺗﻌددة ﻟﻛل  -
  .ﻋﻣل
ﺗﻘوم ﻋﻠﻰ ﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻛل ﻣن   اﻹدارة ﺑﺎﻷﻫداف
اﻟرﺋﯾس و اﻟﻣرؤوس ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد 
ﻬﺎ ﻣﺟﺎﻻت اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺳﺋول ﻋﻧ
اﻟﻣرؤوس و ﻛذا ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻷداء، 
  .ﺛم ﻗﯾﺎس ﺗﻠك اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ
اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻷداء -
اﻟﺣﺎﻟﻲ و اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﻲ 
  .ﻟﻠﻔرد و ﻛﯾﻔﯾﺔ ﺗﺣﺳﯾﻧﻪ
  .اﻷﺧذ ﺑﻣﺑدأ اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ-
ﺗﻘﻠﯾل ﻣن اﻟﺷﻛﺎوي -
ﻷﻧﻬﺎ ﺗﺳﻣﺢ ﻟﻛل 
  .ﻣرؤوس ﺑﺗﻘﯾﯾم أداءﻩ
  .ﻋدم ﺻﻼﺣﯾﺗﻬﺎ ﻟﺟﻣﯾﻊ اﻷﻋﻣﺎل
اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻓﻲ ﻣﻘﺎﺑل -
  .ﻔﯾﺔ ﺗﺣﻘﯾﻘﻬﺎإﻫﻣﺎل ﻛﯾ
ﺻﻌوﺑﺔ اﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﯾن -
ﻟﻛل ﻣﻧﻬم أﻫداف .)اﻷﻓراد
  ( ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ
 .734 ،014ﺟﻣﺎل اﻟدﯾن ﻣﺣﻣد اﻟﻣرﺳﻲ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق،ص ص   :ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ :اﻟﻣﺻدر
 .33 ،62، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص ص "ﺑﻣﯾك"ﺧﺑراء ﻣرﻛز اﻟﺧﺑرات اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ ﻟﻺدارة      
ﺗﺑﯾن ﻟﻧﺎ أن اﻟﻣدﺧل اﻟﻣﻘﺎرن رﻏم ﺑﺳﺎطﺔ و ﺳﻬوﻟﺔ ﺗطﺑﯾﻘﻪ و ﻛذا ﺗﻣﯾزﻩ ﺑﺎﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ ﺑﻧظرة ﺗﺣﻠﯾﻠﯾﺔ ﻟﻠﺟدول أﻋﻼﻩ، ﯾ
ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟﻌﺎم إﻻ أﻧﻪ ﯾﻌﺎﻧﻲ ﻣن ﺑﻌض اﻟﻣﺷﻛﻼت اﻟﻬﺎﻣﺔ ﻣن أﻫﻣﻬﺎ ﻋدم اﺳﺗﻧﺎدﻩ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﯾﯾر ﻋﺎﻣﺔ ﻓﻲ 
ﺔ ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻘﯾﯾم ﻛوﻧﻬﺎ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم و اﻻﻛﺗﻔﺎء ﻓﻘط ﺑﺎﻟﻣﻔﺎﺿﻠﺔ ﺑﯾن اﻷﻓراد ﻣﻣﺎ ﯾطرح ﺑﻌض اﻟﺷك ﻓﻲ ﺟدﯾﺔ و ﺻﺣ
ﻏﯾر ﻛﺎﻓﯾﺔ ﻻﻋﺗﻣﺎدﻫﺎ ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد ورﺳم اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻓﺗﻘﺎدﻩ اﻟﻰ اﻟﺗﺣدﯾد 
ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣرﺗدة اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣﺢ ﻟﻸﻓراد ﻟﻬم ﺑﺎﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻣﺎ اﻟذي ﯾﺟب ﻋﻠﯾﻬم ﻋﻣﻠﻪ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل ﻟﺗﺣﺳﯾن 
ﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻣطﻠﻘﺔ، ﻓﺑﺎﻟرﻏم ﻣن أﻧﻪ ﯾﺗﺻف ﺑﺎﻟﻔﺎﻋﻠﯾﺔ ﺑوﺟﻪ ﻋﺎم ﻷﻧﻪ ﯾوﻓر إطﺎرا أﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻣدﺧل ا.ﻣﺳﺗوى أداءﻫم
اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﻧوﻋﯾﺎت  ﺔاﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﻊ ﻣﻧﻬم، ﻛﻣﺎ ﯾﺣﻘق اﻻرﺗﺑﺎط ﺑﯾن إرﺷﺎدﯾﺎ و ﺗﻐذﯾﺔ ﻣرﺗدة ﻟﻸﻓراد ﺑﺷﺄن اﻷداء اﻟﻣﺗوﻗ
ﻛﺎﺷﺗﻣﺎﻟﻪ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻻﻧﺗﻘﺎدات  ﯾﺟﯾﺔ، ﻓﺈن ذﻟك ﻟم ﯾﺟﻌﻠﻪ ﺧﺎﻟﯾﺎ ﻣناﻟﺳﻠوك اﻟﺿرورﯾﺔ ﻟﺗﻧﻔﯾذ ﻫذﻩ اﻻﺳﺗراﺗ
ﻏﺎﻣﺿﺔ ﻟﻸداء ﺗﺟﻌﻠﻬﺎ ﻋرﺿﺔ ﻟﺗﻔﺳﯾرات ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت أداء ﻧﻔس اﻟﻔرد، ﻛﻣﺎ أن ﺗطﺑﯾﻘﻪ ﯾﺗطﻠب ﺗﻧﻘﯾﺢ 
  .ﻣﺳﺗﻣر ﻷﻧﻣﺎط اﻟﺳﻠوك و ﻧظم اﻟﻘﯾﺎس ﻟﻠﺗﺄﻛد ﻣن أﻧﻬﺎ ﻣﺎزاﻟت ﺗرﺗﺑط ﺑﺎﻟﺗوﺟﻪ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ
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ﻟﻣدﺧﻠﯾن ﯾﻌﺗﺑر اﻷﻓﺿل ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ؟ و ﻣﺎﻫﻲ اﻟطرﯾﻘﺔ أي ا: وﻫﻧﺎ ﻗد ﯾﺛﯾر ﻛل ﻣﺎ ﺳﺑق، ﺗﺳﺎؤﻻ ﻫﺎﻣﺎ و اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ
  اﻷﻣﺛل ﻟﺗﻘﯾﯾم أداء اﻷﻓراد؟
ﻓﻧﺟﯾب ﻋﻠﻰ ﻫذا، ﺑﺄن اﻟﻣدﺧل أو اﻟطرﯾﻘﺔ اﻷﻓﺿل ﻫو أﻣر ﻧﺳﺑﻲ ﯾرﺟﻊ إﻟﻰ اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﻣؤﺛرات ﺳواء ﻛﺎﻧت 
ﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻻ ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل و أﺳﻠوﺑﻪ أو اﻟﻬدف ﻣن اﻟﺗﻘﯾﯾم أو ﺑطﺑﯾﻌﺔ ﻧﺷﺎط اﻟﻣﻧظﻣﺔ، ﻓﻧﺟﺎح ﻣدﺧل ﻣﺎ ﻓﻲ ا
ﯾﻌﻧﻲ أﻧﻪ ﺳﯾﻧﺟﺢ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻷﺧرى، ﻛﻣﺎ أن ﻧﺟﺎح طرﯾﻘﺔ ﻣﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى إداري ﻣﻌﯾن أو وظﯾﻔﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻻ 
اﻷﻣر ﯾﺗطﻠب ﻣن اﻟﻘﺎﺋﻣﯾن ﻋﻠﻰ  ﺎنﯾﻌﻧﻲ ﻧﺟﺎح ﺗطﺑﯾﻘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ اﻟواﺣدة، ﻟذا ﻓ
ﻣﻊ إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﺗطﺑﯾق أﻛﺛر ﻣن طرﯾﻘﺔ ﺳواء ﻣن ﻧﻔس اﻟﻣدﺧل اﻟﺗﻘﯾﯾم ﺑدراﺳﺔ ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل و اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻻﺧﺗﯾﺎر اﻷﻧﺳب 
أو ﻣن ﻛﻼ اﻟﻣدﺧﻠﯾن، و ذﻟك ﻣن أﺟل اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ أﻛﺑر ﻗدر ﻣن اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ و اﻟﺻدق ﻓﻲ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻋﻣﻠﯾﺔ 
  .اﻟﺗﻘﯾﯾم و ﻛذا ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻟﺗﻲ ﺗطﻣﺢ إﻟﯾﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ
  :  ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻷﻓراد إﺷﻛﺎﻟﯾﺎتـــ  2
اﻷﻓراد أﺻﺑﺢ أﻣرا ﺿرورﯾﺎ ﻟﻠﻧﺟﺎح ﻧظرا ﻟﻠﻌدﯾد ﻣن اﻟﻔواﺋد و اﻟﻣﻧﺎﻓﻊ اﻟﺗﻲ ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن أن ﺗﻘﯾﯾم أداء 
ﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﻟﻔرد ﺟراء ﻣﻣﺎرﺳﺗﻪ، ﻻ ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ اﻟﺟزم ﺑﺄﻧﻪ اﻟﻣﻔﺗﺎح اﻟوﺣﯾد و ﻟﯾس اﻟﺧﺎﻟﻲ ﻣن 
ﻓﻠﺳﻔﺗﻪ  ﻓﺧﺎخ و اﻷﺧطﺎء اﻟﺗﻲ ﯾﺻﻌب ﺗﺟﺎوزﻫﺎ دون ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻟطرﯾق ﺑﺎﺗﺟﺎﻩ ﺗطوﯾراﻹﺷﻛﺎﻟﯾﺎت، ﻓﻣﺳﺎﻟﻛﻪ ﻣﻠﯾﺋﺔ ﺑﺎﻷ
ﻓﺧﺎخ ﺗﻛون ﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻘﺎﺋﻣﯾن ﻋﻠﻰ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم ﺑﺳﺑب أن ﻣن ﯾﻘوم ﺑﺎﻟﺗﻘﯾﯾم ﻓﺄﻏﻠب ﻫذﻩ اﻷ .و إﺟراءاﺗﻪ و طرﻗﻪ
اﻟﺻﺎدر ﻣﻧﻬﺎ  ﻫو إﻧﺳﺎن و ﻣن ﯾﺧﺿﻊ ﻟﻪ ﻫو إﻧﺳﺎن ﻛذﻟك، ﻓﻼ ﯾﺗوﻗﻊ أن ﺗﻛون اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ و ﻣﺛﺎﻟﯾﺔ و اﻟﺣﻛم
  .ﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم ﻧﻔﺳﻬﺎ أو ﺗﻌود إﻟﻰ طﺑﯾﻌﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم ذاﺗﻬﺎﻓﺧﺎخ أﺧرى ﻣوﺟودة ﻓﻲ أﻧظﻣأإﻟﻰ ،ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ ﻣوﺿوﻋﻲ 
ﻓﺧﺎخ اﻟﺷﺎﺋﻌﺔ ﻓﻲ ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء، ﻧرى أﻧﻪ ﻣن اﻟﺿروري اﻟﺗوﻗف و ﻟو ﺑﺎﺧﺗﺻﺎر و ﻗﺑل ﺗﻧﺎول ﺑﻌض اﻷﺧطﺎء أو اﻷ
  .ﻋﻧد ﻣﺻﺎدر اﻟﺗﻘﯾﯾم أي اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺎﺋﻣﯾن ﺑﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم
  :ﻣﺻﺎدر ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻔرد 1ـ 2
ﺎدر ﯾﻣﻛﻧﻬﺎ اﻟﻘﯾﺎم ﺑﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم، ﺣﯾث ﯾﺗﻔﺎوت اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ أي ﻣﻧﻬﺎ ﺑﺻﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔ ﺗوﺟد ﺧﻣﺳﺔ ﻣﺻ
  : ﻫﻲو ﺣﺳب ﻣدى اﻻﻋﺗﻘﺎد ﻓﻲ أﻫﻣﯾﺔ ﻛل ﻣﺻدر و ﻗﯾﻣﺗﻪ، 
اﻟﻣﺑﺎﺷر اﻷﺳﻠوب اﻷﻛﺛر اﻧﺗﺷﺎرا ﻻﻋﺗﺑﺎرات ﻋدﯾدة  ﯾﻌﺗﺑر اﻟﺗﻘﯾﯾم ﻋن طرﯾق اﻟرﺋﯾس  (:اﻟرؤﺳﺎء)اﻟﻣﺷرﻓون  
    1:أﻫﻣﻬﺎ
 .ﺑﺎت أداء اﻟوظﯾﻔﺔﻣﻌرﻓﺔ واﺳﻌﺔ ﻋن ﻣﺗطﻠ ساﻣﺗﻼك اﻟرﺋﯾ 
 .أﺛﻧﺎء اﻟﻌﻣل ﻪﺗواﻓر ﻓرﺻﺔ اﻟﻣﻼﺣظﺔ اﻟﻣﺳﺗﻣرة ﻷداء اﻟﻌﺎﻣل و ﺳﻠوﻛﯾﺎﺗ 
 ﯾﻌﺗﺑر اﻟﻣﻼذ اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﻣرؤوﺳﯾﻪ، ﻓﻬم ﯾﻠﺟؤون إﻟﯾﻪ داﺋﻣﺎ طﻠﺑﺎ ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻻﺳﺗﺷﺎرة و اﻟﻧﺻﺢ  
اﻟﺗﻲ ﻗد ﻻ ﺗﺧﻠو ﻣن  ﺷﺧﺻﯾﺔ ﻟﻠرﺋﯾسﻏﯾر أن ﻫذا اﻷﺳﻠوب ﯾﺗﻌرض ﻻﻧﺗﻘﺎد ﺑﺳﺑب اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻘدﯾرات اﻟ        
ﻛﻣﺎ أﻧﻪ ﻓﻲ . اﻻﻧﺣﯾﺎز ﻋﻧد ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﻟﻣرؤوﺳﯾﻬم، ﻣﻣﺎ ﯾﻘﻠل ﻣن ﻣوﺿوﻋﯾﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻷداء ﻟﻬؤﻻء اﻟﻣرؤوﺳﯾن
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ﺟﺎل اﻟﻣﺑﯾﻌﺎت ﺧﺎرج ر  ﺎتﺑﻌض اﻟوظﺎﺋف ﻻ ﺗﺗواﻓر ﻓرﺻﺔ ﻛﺎﻓﯾﺔ ﻟﻪ ﻟﻣﻼﺣظﺔ أداء ﻣرؤوﺳﯾﻪ ﻛﺣﺎﻟﺔ ﻧﺷﺎط
  1.اﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻣﺗﻊ ﺑدرﺟﺔ ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻣن اﻟﺻدق و اﻟﺛﺑﺎت و ﯾﻣﺛل اﻟزﻣﻼء أﺣد ﻣﺻﺎدر ا :  اﻟزﻣﻼء 
 2:اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﻣواﻗف، وذﻟك ﻋﻠﻰ اﻋﺗﺑﺎر أن
اﻟزﻣﻼء ﻋﻠﻰ اﺗﺻﺎل ﻣﺑﺎﺷر داﺋﻣﺎ ﻣﻊ ﺑﻌﺿﻬم اﻟﺑﻌض ﻣﻣﺎ ﯾؤﻫﻠﻬم ﻣن ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﺑﻧﺎءا ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻼﺣظﺔ  
 .اﻟﻣﺳﺗﻣرة ﻟﻠﺳﻠوﻛﯾﺎت و اﻟﺗﺻرﻓﺎت
ﻣن اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣﺗوﺳط ﻟﻠﻣﻌدل اﻷﻛﺛر ﻣﻼﺋﻣﺔ ﻷداء اﻟﻔرد، و اﻟذي ﺗﻘدﯾرات اﻟزﻣﻼء اﻟﻣﺗﻌددة ﺳﺗﻣﻛن  
 (.اﻟرﺋﯾس اﻟﻣﺑﺎﺷر)ﯾﻌد أﻓﺿل ﻣن اﻟﻣﻌدل اﻟذي ﯾﺣددﻩ ﻓرد واﺣد ﻓﻘط
ﻛﻣﺎ ﻗد ﻻ ﯾﻛون ﻫذا اﻟﻣﺻدر ﻓﻌﺎﻻ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣواﻗف اﻟﺗﻲ ﯾﺗرﺗب ﻋﻠﯾﻬﺎ اﺳﺗﺧدام اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻷﻏراض إدارﯾﺔ 
   3. اﻟراﺣﺔ ﻟﻸﻓراد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾنﻌدم ض اﻟﻘﻠق و اﻟﺷﻌور ﺑب ﺑﻌ، ﻷﻧﻪ ﻗد ﯾﺳﺑ...زﯾﺎدة اﻟراﺗبﻛﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ، 
ﺑﺟﺎﻧب ﺗﻘﯾﯾم اﻟزﻣﻼء، ﯾﻣﻛن اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣرؤوﺳﯾن ﻷﻧﻔﺳﻬم ﻷﻧﻬم ﯾﺳﺗطﯾﻌون : اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟذاﺗﻲ 
اﻟﺧﺎﺻﺔ و ﯾﻣﺗﻠﻛون ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻧواﺣﻲ اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻋن اﻷداء و ﻧﺗﺎﺋﺟﻪ، إﻻ أﻧﻪ ﻻ ﯾﻔﺿل اﺳﺗﺧداﻣﻪ  ماﻟﺣﻛم ﻋﻠﻰ ﺳﻠوﻛﯾﺎﺗﻬ
ﺣﺎﻻت اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﺧدم ﻓﯾﻬﺎ ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻷداء ﻟﻸﻏراض اﻹدارﯾﺔ ﻛﻘرارات اﻟﺗرﻗﯾﺔ و ﻣﻧﺢ اﻟﻌﻼوات ﺑﺳﺑب ﻣﯾل ﻓﻲ اﻟ
اﻟﻣرؤوﺳﯾن اﻟﻰ ﺗﺑرﯾر اﻷداء اﻟﻣﺗدﻧﻲ ﺑﺈرﺟﺎﻋﻪ إﻟﻰ ﻋواﻣل ﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻛﻌدم ﺗﻌﺎون اﻟزﻣﻼء أو ﺳوء ﺟودة 
 4. إﻟﺦ...اﻟﻣواد
ﻌﻠوﻣﺎت ﻋن اﻷداء ﻓﻲ ﺣﺎﻻت ﺗﻘﯾﯾم أداء ﯾﻧظر اﻟﻰ اﻟﻣرؤوﺳﯾن ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻫم ﻣﺻدرا ﻫﺎﻣﺎ ﻟﻠﻣ: اﻟﻣرؤوﺳون 
. رﺋﯾﺳﻬم ﻓﻲ ﻗﯾﺎدﺗﻬم و ﺗوﺟﯾﻬﻬم ﻟﻠﻌﻣلاﻟرؤﺳﺎء ﺧﺎﺻﺔ اذا ﺗوﻓرت ﻟﻬم اﻟﻔرﺻﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﻌﺑﯾر ﺑدون ﺧوف ﻋن ﻛﻔﺎءة 
 :و ذﻟك ﻷﺳﺑﺎب ﺗﻌود إﻟﻰ أن
اﻟﻣرؤوﺳﯾن ﻋﻠﻰ ﺻﻠﺔ ﻣﺑﺎﺷرة ﻣﻊ رؤﺳﺎءﻫم ﻣﻣﺎ ﯾﺟﻌﻠﻬم ﻗﺎدرﯾن ﻋﻠﻰ ﻣﻼﺣظﺔ ﻋدد ﻛﺑﯾر ﻣن اﻟﺗﺻرﻓﺎت  
 ﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻛن اﻋﺗﺑﺎرﻫﺎ ﻣﻼﺋﻣﺔ ﻟﻠﺣﻛم و إﺟراء اﻟﺗﻘﯾﯾم و اﻟﺳﻠوﻛﯾ
ﺗﻠك اﻟﺗﺻرﻓﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﻼﺣظﻬﺎ اﻟﻣرؤوﺳﯾن ﻋن رؤﺳﺎﺋﻬم ﺗﺧﺗﻠف إﻟﻰ ﺣد ﻣﺎ ﻋن ﺗﻠك اﻟﺗﺻرﻓﺎت اﻟﺗﻲ  
 . ﯾﻼﺣظﻬﺎ رؤﺳﺎء اﻟﻣﺷرﻓﯾن و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗوﻓر ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓرﯾدة ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم
ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم إﻟﻰ ﻣﺑﺎراة ﯾﺣﺎول ﻛل طرف أن ﯾﻛﺳﺑﻬﺎ ﻓﻘد ﺗﻧﺷﺄ ﻣﺷﻛﻼت ﻣن اﺳﺗﺧداﻣﻪ ﻛﺄن ﺗﺗﺣول  ،و رﻏم ذﻟك
  5.ﻟﺻﺎﻟﺣﻪ أو ﯾﻣﯾل اﻟرؤﺳﺎء إﻟﻰ ﺗدﻋﯾم رﺿﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻋﻠﻰ ﺣﺳﺎب اﻟﻌﻣل
ﺗظﻬر أﻫﻣﯾﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم ﻋن طرﯾق اﻟﻌﻣﻼء ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺧدﻣﺎت أﯾن ﻻ ﺗﺗﺎح اﻟﻔرﺻﺔ ﻋﺎدة : اﻟﻌﻣﻼء 
اﻟﻌﻣﯾل أﻓﺿل ﻣﺻدر ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﻟﻠرؤﺳﺎء و اﻟﻣرؤوﺳﯾن و اﻟزﻣﻼء ﻟﻣﻼﺣظﺔ ﺳﻠوك اﻟﻔرد، ﻓﯾﻛون
                                                
 .444ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ اﻟﻣرﺳﻲ، ﻣﺣﻣد  اﻟدﯾن ﺟﻣﺎل 1
 .292ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ ،اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣوارد إدارة ﻣﻣﺎرﺳﺎت و دراﺳﺎت ﻓﻲ اﻟﺣدﯾﺛﺔ اﻻﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﻣﻐرﺑﻲ، اﻟﻔﺗﺎح ﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﻋﺑد 2
 .544ﺳﺎﺑق،ص ﻣرﺟﻊ ﻣرﺳﻲ،اﻟ ﻣﺣﻣد اﻟدﯾن ﺟﻣﺎل 3
 .644 ،544 ص ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ 4
 . 692 ،592 ص ص  ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ ،اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣوارد إدارة ﻣﻣﺎرﺳﺎت و دراﺳﺎت ﻓﻲ اﻟﺣدﯾﺛﺔ اﻻﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﻣﻐرﺑﻲ، اﻟﻔﺗﺎح ﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﻋﺑد 5
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أﻣﺎ ﻣﺎ ﯾﻌﯾب ﻋﻠﻰ ﻫذا اﻟﺗﻘﯾﯾم ﻛﻠﻔﺗﻪ اﻟﻣرﺗﻔﻌﺔ ﺣﯾث ﻗد ﯾﺣﺗﺎج اﻷﻣر إﻟﻰ اﺳﺗﺧدام اﻻﺗﺻﺎل اﻟﺗﻠﯾﻔوﻧﻲ . ﺑﺷﺄن اﻷداء
أو إﺟراء ﻣﻘﺎﺑﻼت ﻣﺑﺎﺷرة ﻋن طرﯾق ﺑﺎﺣﺛﯾن ﻣﺗﺧﺻﺻﯾن أو إﻟﻰ طﺑﺎﻋﺔ، و ﻛﻠﻬﺎ أﻣور ﺗﺳﺗﻠزم وﻗﺗﺎ و ﺗﻛﻠﻔﺔ 
   1.ﻣﻠﻣوﺳﺔ
ﺑﺗﻘﯾﯾم اﻷداء "إﻟﻰ ﻣﺎ ﺳﺑق، ﻓﻘد ﺑﺎدرت ﺑﻌض اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺑﺎﺳﺗﺧدام ﻣﺻدر ﺟدﯾد و ﺷﺎﻣل ﯾﺳﻣﻰ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ 
اﻟرؤﺳﺎء، : ، ﺑﻬدف إﻣداد اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﻣﻌﻠوﻣﺎت دﻗﯾﻘﺔ و ﺷﺎﻣﻠﺔ ﻋن ﻣﺳﺗوﯾﺎت أداء اﻷﻓراد ﻣن ﻛﺎﻓﺔ اﻟزواﯾﺎ"ْ063
ﻠﯾل اﻟﺗﺣﯾز ﻧظرا ﻟﺗﻌدد ﻣﺻﺎدر ﻣن ﻣزاﯾﺎﻩ اﻟﺷﻣوﻟﯾﺔ و ﺗﻘ. اﻟزﻣﻼء، اﻟﻣرؤوﺳون، اﻟﻌﻣﻼء ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﻔرد ﻧﻔﺳﻪ
أﻣﺎ أﻫم ﻋﯾوﺑﻪ ﻓﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻟﺗﻌﻘﯾد اﻟﻧﺳﺑﻲ ﻟﻠﻧظﺎم و اﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ ﺗدرﯾب ﺧﺎص ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ  ،اﻟﺗﻘﯾﯾم
  2.اﻻﺳﺗﺧدام
  :اﻷﻓراد أداءأﻓﺧﺎخ ﺗﻘﯾﯾم  2ـ 2
  3:ﻣﻧﻬﺎ: أﻓﺧﺎخ ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﻘﺎﺋﻣﯾن ﺑﺎﻟﺗﻘﯾﯾم -  أ
ﺗﺣدﯾد أداء اﻟﻔرد اﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﺻﻔﺔ واﺣدة إﯾﺟﺎﺑﯾﺔ  أو ﯾﺗﻣﺛل أﺛر اﻟﻬﺎﻟﺔ ﻓﻲ  (:lolaH ed teffé)أﺛر اﻟﻬﺎﻟﺔ  
ﺳﻠﺑﯾﺔ ﺗؤﺛر ﻏﻠﻰ اﻟﺻﻔﺎت اﻷﺧرى ﻟﻠﻣرؤوﺳﯾن، أي أن اﻟﻔرد ﯾﺣﺻل ﻋﻠﻰ ﺗﻘﯾﯾم ﻛﻠﻲ ﻣن ﺧﻼل ﺗﻘﯾﯾم ﺟﺎﻧب ﻣﻌﯾن 
 .ﻓﻘط أو وﺿﻌﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻛﺎﻟﺣﻛم ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺟﯾد ﻟرﺟل اﻟﺑﯾﻊ ﻣن ﺧﻼل ﻗدرﺗﻪ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻔﺎوض ﻣﻊ اﻟﻌﻣﻼء
ﺗﻘﯾﯾم ﻓرد ﻣﺎ ﻣن ﺧﻼل ﻣﻘﺎرﻧﺗﻪ  ﺑﺄداء زﻣﻼءﻩ اﻟﻣﺣﯾطﯾن اﻟﻰ  ل ﻫذا اﻷﺛر ﻓﻲ اﻟﻣﯾل ﯾﺗﻣﺛ :أﺛر اﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ 
ﻣوظﻔﯾن ﻟﻬﻣﺎ ﻧﻔس : و ﻟﺗوﺿﯾﺢ ذﻟك ﻧﺿرب اﻟﻣﺛﺎل اﻟﺗﺎﻟﻲ. ﺑدﻻ ﻣن ﺗﻘﯾﯾﻣﻪ ﻋﻠﻰ اﺳﺎس ﻣﻌﺎﯾﯾر ﻣﻌﺗﻣدة ﺳﻠﻔﺎ
ﻧﻲ ﯾﻘﺎرن أداءﻩ  اﻷداء و ﺑدرﺟﺔ ﻣﺗوﺳطﺔ، اﻷول ﯾﻘﺎرن أداءﻩ ﺑﺄداء زﻣﻼءﻩ اﻟﻣﺗﺣﺻﻠﯾن ﻋﻠﻰ درﺟﺔ ﻋﺎﻟﯾﺔ و اﻟﺛﺎ
ﺑﺄداء زﻣﻼءﻩ اﻟﻣﺗﺣﺻﻠﯾن ﻋﻠﻰ درﺟﺔ ﺿﻌﯾﻔﺔ، ﻓﺎﻷول ﯾﻌﺗﺑر أداءﻩ ﺿﻌﯾف ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺄداء اﻟﺛﺎﻧﻲ، و ﻫذا ﻏﯾر 
 .ﺻﺣﯾﺢ ﻷن ﻟﻬﻣﺎ ﻧﻔس اﻟدرﺟﺔ
ﯾﻘﺻد ﺑﻪ اﻟﺗﺷﺎﺑﻪ اﻟﻘﺎﺋم ﺑﺎﻟﺗﻘﯾﯾم و اﻟﻣﻘوم ﻓﻲ ﺑﻌض اﻟﺻﻔﺎت أو اﻟﺧﺻﺎﺋص، ﺣﯾث ﯾﻘوم   :ﻓﺦ اﻟﺗﺷﺎﺑﻪ 
ﻓﻣﺛﻼ ﻟو ﻛﺎن . ﻏﯾرﻩﻋﻠﻰ ن ﺗﺻوراﺗﻪ ﻋن ذاﺗﻪ ﻓﯾﺳﻘط ﻣﺎ ﯾﺣﻣل ﻫو ﻣن ﺻﻔﺎت اﻟﻣﻘﯾم ﺑﺗﻘﯾﯾم اﻷﻓراد اﻧطﻼﻗﺎ ﻣ
 . اﻟﻣﻘﯾم ﻋدواﻧﯾﺎ ﻓﺈﻧﻪ ﯾﻧظر إﻟﻰ اﻷﺧرﯾن ﺑﺄﻧﻬم ﻣﺛﻠﻪ
ﯾﺣدث اﻟﺗﺣﯾز ﺣﯾﻧﻣﺎ ﯾﻣﻧﺢ اﻟﻣﻘﯾم ﺑﻌض اﻻﻓراد اﻟﺧﺎﺿﻌﯾن ﻟﻠﺗﻘﯾﯾم ﺗﻘدﯾرات ﺳواء ﻛﺎﻧت   :أﺧطﺎء اﻟﺗﺣﯾز 
ﻋﺗﺑﺎرات ﺷﺧﺻﯾﺔ أو اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ أو ﻧﻔﺳﯾﺔ ﻛﺎﻟﻘراﺑﺔ، ﻣرﺗﻔﻌﺔ أو ﻣﻧﺧﻔﺿﺔ ﻋن ﻣﺳﺗوى اداءﻫم اﻟﻔﻌﻠﻲ، وذﻟك ﻻ
 4.إﻟﺦ، ﻣﻣﺎ ﻗد ﯾؤﺛر ﻋﻠﻰ ﻣدى ﻛﻔﺎءة ﻧطﺎم اﻟﺗﻘﯾﯾم... اﻟﺻداﻗﺔ ، اﻟﺟﻧس، 
ﻗد ﺗﺧﺗﻠف ﻛﺛﯾرا طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻣﻘﯾﻣﯾن ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟﻣﻧظﻣﺔ، ﻓﻘد ﯾﺗﺻف   :اﻟﺗﺳﺎﻫل و اﻟﺗﺷدد و اﻟﻧزﻋﺔ اﻟﻣرﻛزﯾﺔ 
اﻟﻧزﻋﺔ )ﺑﻌض اﻵﺧر ﺑﺎﻟوﺳطﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﻘدﯾر ﺑﻌﺿﻬم ﺑﺎﻟﺗﺷدد و اﻟﺑﻌض اﻵﺧر ﺑﺎﻟﺗﺳﺎﻫل، ﻓﻲ ﺣﯾن ﯾﺗﺳم اﻟ
                                                
 .644ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ اﻟﻣرﺳﻲ، ﻣﺣﻣد اﻟدﯾن ﺟﻣﺎل 1
 .844ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ 2
 noitidé ,2emot ,cilbup ruetces el snad seniamuh secruosser ed noitseg aL ,lataB naitsirhC 3
 .96 , 76 PP ,8991 ,siraP ,noitasinagro’d
 .162ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ آﺧرون، و اﻟطﺎﺋﻲ ﺣﺟﯾم ﯾوﺳف 44
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و ﻛل ﻣن اﻟﺗﺳﺎﻫل و اﻟﺗﺷدد و اﻟﻧزﻋﺔ اﻟﻣرﻛزﯾﺔ أﺧطﺎء ﺗؤﺛر ﺑﺷﻛل ﻛﺑﯾر ﻋﻠﻰ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم ﺑﺣﯾث (. اﻟﻣرﻛزﯾﺔ
  1.ﺗﺧﻠق ﻧوع ﻣن ﻓﻘدان اﻟﺛﻘﺔ ﻟدى اﻷﻓراد ﻓﻲ ﻣﺻداﻗﯾﺔ ﻧظﺎم اﻟﺗﻘﯾﯾم و ﻓﻲ ﻋداﻟﺔ اﻟﻣﻘﯾﻣﯾن
ة ﻟﻠﻔرد ﻋﻠﻰ ﺣﺳﺎب اﻷﻋﻣﺎل ر ﻠﻣﻘﯾم ﺑﺎﻷﺣداث أو اﻹﻧﺟﺎزات اﻷﺧﯾﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻟﺗﺄﺛر اﻟﻛﺑﯾر ﻟ  :ﻓﺦ اﻟﺣداﺛﺔ 
اﻟﻣﻧﺟزة ﻓﻲ اﻟﻔﺗرات اﻷوﻟﻰ ﻟﻠﺣﻛم ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى أداءﻩ، ﻛﺄن ﯾﻛون أداء اﻟﻔرد ﻣﺛﺎﻟﯾﺎ ﺧﻼل اﻟﺳﻧﺔ و ﻟﻛن ﯾﺻدر ﻋﻧﻪ 
ﯾس ﻟﻬذا ﺧﻼل أﺳﺑوع واﺣد ﻣن ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم ﺧطﺄ ﻓﻲ اﻹﻧﺟﺎز ﯾﺗرك ﺗﺄﺛﯾرا ﯾزﯾد ﻋﻠﻰ وزﻧﻪ اﻟﻔﻌﻠﻲ ﻋﻠﻰ ﺗﻘﯾﯾم اﻟرﺋ
 2.اﻟﻔرد أو ﺑﺎﻟﻌﻛس
 3:ﻣﻧﻬﺎ:  أﻓﺧﺎخ ﺗﺗﻌﻠق ﺑﻧظﺎم اﻟﺗﻘﯾﯾم -  ب
ﻣن ﺑﯾن أﺣد أﺳﺑﺎب ﻋدم ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﻧظﺎم ﻫو ﻋدم وﺟود ﻣﻌدﻻت  :ﻋدم وﺟود ﻣﻌدﻻت و ﻣﻌﺎﯾﯾر ﻟﻸداء 
 .واﺿﺣﺔ ودﻗﯾﻘﺔ ﻟﻸداء ﺗﻣﻛن اﻟﻣﻘﯾﻣﯾن ﻣن ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻟﻸداء اﻟﻔﻌﻠﻲ ﺑﺎﻷداء اﻟﻣطﻠوب
ﻟﻠﺗﻘﯾﯾم ﯾﺗم ﻏﺎﻟﺑﺎ ﻣﺎ ﺗﺳﺗﺧدم ﺑﻌض اﻟﻣﻧظﻣﺎت طرﯾﻘﺔ واﺣدة  :فإﺳﺗﺧدام طرﯾﻘﺔ ﻟﺗﻘﯾﯾم ﺟﻣﯾﻊ اﻟوظﺎﺋ 
 .دارات ﺑﻐض اﻟﻧظر ﻋن ﻣﺳﺗوى و طﺑﯾﻌﺔ اﻟوظﺎﺋفﺗﻌﻣﯾﻣﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺟﻣﯾﻊ اﻻ
ﺟود ﻧﻣﺎذج ﺷﺎﻣﻠﺔ و ﻧﻣﺎذج اﻟﺗﻘﯾﯾم دورا ﻓﻌﺎﻻ ﻓﻲ ﻧﺟﺎح اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ، ﻓو  ﺗﻠﻌب :ﻋدم ﻛﻔﺎءة ﻧﻣﺎذج اﻟﺗﻘﯾﯾم 
ﺈﺗﻘﺎن، أﻣﺎ اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﻣﻌﻘدة و اﻟﻐﺎﻣﺿﺔ ﻓﺗؤدي إﻟﻰ ﺗﻬرب ﺟﻊ اﻟﻣﻘﯾم ﻋﻠﻰ ﺗﻌﺑﺋﺗﻬﺎ ﻓﻲ وﻗﺗﻬﺎ ﺑواﺿﺣﺔ وﺳﻬﻠﺔ ﺗﺷ
 .اﻟﻣﻘﯾم ﻣن إﻋداد اﻟﺗﻘﺎرﯾر و اﻟﻼﻣﺑﺎﻻة ﻓﻲ ﺗﻌﺑﺋﺗﻬﺎ
ﺑﻧظﺎم ﺳرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﻘﺎرﯾر و اﻟﺗﻲ ﺗﻧص ﻋﻠﻰ ﻋدم إﺷﻌﺎر أي ﻓرد ﺗﺄﺧذ ﺑﻌض اﻟﻣﻧظﻣﺎت  :ﺳرﯾﺔ اﻟﺗﻘﺎرﯾر 
 .و زﯾﺎدة ﻧﻘﺎط ﻗوﺗﻪ ﺻﻌﺑﺔ اﻟﺗﺣﻘﯾق ﺑﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗﻘﯾﯾﻣﻪ، ﻣﻣﺎ ﯾﺟﻌل أﻫداف اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن ﻧﻘﺎط اﻟﺿﻌف
  4:ن إﺷﻛﺎﻟﯾﺔ ﻣن إﺷﻛﺎﻟﯾﺎت ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲﻛﻣﺎ رﺻد ﺣﺳﯾن ﺷرارة ﻋﺷرﯾ
 .اﻟﻣﺣﺎﺑﺎة اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ 
 .اﻟﺣﻛم اﻟﻣﺗﺣﯾز 
 .ﺷﻌور ﺷﺧﺻﻲ ﺑﻌدم ﺟدوى اﻟﺗﻘﯾﯾم 
 .ﻋدم اﺳﺗﺧدام ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻘﯾﯾم أو اﺳﺗﺧداﻣﺎت ﻣﺣدودة ﻟﻪ 
 .ﻋدم ﺗﻐطﯾﺔ اﻟﻧﻣوذج ﻟﻛﺎﻓﺔ ﺟواﻧب اﻷداء 
 .وﺿوح أو ﻏﻣوض اﻟﻧﻣوذجﻋدم  
 .اﻟﺗﻔﺻﯾل اﻟﻣﻘﯾد ﻟﻌﻧﺎﺻر اﻷداء ﻓﻲ اﻟﻧﻣوذج او اﻟﺗﻌﻣﯾم اﻟﻐﺎﻣض ﻟﻬﺎ 
 .ﻧﻘص اﻟﺧﺑرة 
 .ﻏﯾﺎب ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻷداء و اﻷﻫداف اﻟواﺿﺣﺔ و اﻟﻘﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﻘﯾﺎس 
 .ﻠﻰ اﻷداء ﻓﻲ اﻟﻣﺎﺿﻲ اﻟﻘرﯾب و ﻋدم ﺗﻐطﯾﺗﻪ ﻟﻛﺎﻣل اﻟﻔﺗرة اﻟﺗﻲ ﯾﺟرى ﻋﻧﻬﺎ اﻟﺗﻘﯾﯾمﯾم ﻋاﺳﺗﻧﺎد اﻟﺗﻘﯾ 
                                                
 .462ص ﺑق،ﺳﺎ ﻣرﺟﻊ ،اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣوارد إدارة ﻣﻣﺎرﺳﺎت و دراﺳﺎتﻓﻲ  اﻟﺣدﯾﺛﺔ اﻻﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﻣﻐرﺑﻲ، اﻟﻔﺗﺎح ﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﻋﺑد 1
 ..262ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ أﺧرون، و اﻟطﺎﺋﻲ ﺣﺟﯾم ﯾوﺳف 2
 . 433ص ﺳﻧﺔ،  ﺑدون ﻣﺻر، اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، اﻟدار ،اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ اﻟﻣﯾزة ﻟﺗﺣﻘﯾق ﻣدﺧل اﻟﺑﺷرﯾﺔ، اﻟﻣوارد ﻣﺣﻣود، ﺑﻛر أﺑو ﻣﺻطﻔﻰ 3
 .071 ،961ص ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ اﻟﻧﺻر، أﺑو ﻣدﺣت 4
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 .ﻟوﻗت اﻟﻼزم ﻹﺟراء اﻟﻌﻣﻠﯾﺔص اﯾﻋدم ﺗﺧﺻ 
 ﺗﺣﯾز اﻟﻣﻘﯾم ﻟﻣرؤوﺳﯾﻪ 
 .اﻟﺧوف ﻣن ﻣواﺟﻬﺔ اﻟﻣرؤوس  
 .اﻟﻣﯾل ﻟﻠﻣﺳﺎواة ﺳواء ﺑﺎﻟﺗوﺳط أو اﻻﻣﺗﯾﺎز 
 .ﺗﺄﺛر اﻟﺗﻘﯾﯾم ﺑﺎﻟﻣﺷﺎﻋر اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ و اﻻﻧطﺑﺎﻋﺎت 
 .ﺗﻐﯾﯾر اﻟرﺋﯾس اﻷﻋﻠﻰ أو اﻹدارة ﻟﻠﺗﻘﯾﯾم اﻟذي ﯾﺟرﯾﻪ اﻟرﺋﯾس اﻟﻣﺑﺎﺷر 
 .ﻠﻰ اﻟﺗﻘﯾﯾمﺳﯾﺎدة ﻋﻧﺻر واﺣد أو ﺻﻔﺔ واﺣدة ﻋ 
 .اﻟﺗﺄﺛر ﺑﺂﺧر ﺗﻘﯾﯾم ﻟﻸداء 
 .ﻋدم اﻟﺗﻔرﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ و اﻟﻣﻣﺎرﺳﺔ 
  .اﻟﺗﺄﺛر ﺑﻧﯾﺔ اﻹدارة ﻓﻲ اﺳﺗﺧدام اﻟﺗﻘﯾﯾم 
و اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺑر ﻋن ﺧﯾﺑﺔ  وﺟﻣﻊ اﻷدﻟﺔ اﻟداﻣﻐﺔ ﻛل ﻫذﻩ اﻟﺧدع و ﻏﯾرﻫﺎ اﻟﺗﻲ اﺟﺗﻬد اﻟﺑﺎﺣﺛون ﻓﻲ ﺗﺣدﯾدﻫﺎ
إﻟﻰ اﻟﺗﻔطن ﺑﺿرورة اﻧﺗﻬﺎج ﻣﻧﻬﺞ ﺷﺎﻣل و أوﺳﻊ ﯾﻌرف اﻷﻣل اﻟﺗﻲ ﻧﺗﺟت ﻋن ﻣﻣﺎرﺳﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم، دﻓﻌت ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺎت 
  .ﺑﺗﺳﯾﯾر اﻷداء اﻟوظﯾﻔﻲ
  .اﻟﻔﻠﺳﻔﺔ و اﻟﻣﻔﻬوم: ﺳﯾﯾر اﻷداء اﻟﺑﺷريﺗ: II
  : ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻓﻠﺳﻔﺔـــ  1
 :داء ﻣﻘﺎﺑل ﺗﻘﯾﯾم اﻷداءﺗﺳﯾﯾر اﻷ 1ـ 1
دات و اﻟﺗﻌﻠﯾﻘﺎت اﻟﻣﺳﺗﺧﻠﺻﺔ اﻧطﻼﻗﺎ ﻣن  ﻣﺎ ﺳﺑق ﻋن ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء وإ ﺷﻛﺎﻟﯾﺎﺗﻪ، و ﻛذا اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻻﻧﺗﻘﺎ
  1:و اﻟﺗﻲ ﻧذﻛر ﻣﻧﻬﺎ ﻣﺎﯾﻠﻲ نﻣن اﻟدراﺳﺎت اﻟﺑﺣﺛﯾﺔ اﻟﺗﻲ أﺟرﯾت ﻣن ﻗﺑل اﻷﻛﺎدﯾﻣﯾﯾ
 .ﯾﻣﺛل اﻟﺗﻘﯾﯾم ﻧظﺎﻣﺎ ﻟﻠﺑﯾروﻗراطﯾﺔ أو اﻟرﻗﺎﺑﺔ اﻹدارﯾﺔ 
 .ﯾﻌزز اﻟﺗﻘﯾﯾم ﻋﻼﻗﺎت اﻟﺳﻠطﺔ و ﯾظﻬر اﻟﺗﺑﻌﯾﺔ 
 ﺎءات و اﻟﺗﻘدم ﺑﯾد ﻣﺷرف وﺣﯾدﯾﺷﯾر اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟﻰ أن اﻟﻣﻛﺎﻓ 
ر اﻟﺗﻘﯾﯾم ﻓﻲ ﻓﺗرات ﻣﺎﺿﯾﺔ ﻻ ﺗﻌﻛس ﺑﺎﻟﺿرورة اﻟظروف اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ أو اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ، و اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻧﺣﺻﺎ 
 2.ﺗوﻗﻊ اﻷﺧطﺎر أو اﻟﻣﺗﻐﯾرات ذات اﻟﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻷداء، و ﻣن ﺛم ﯾﺻﻌب ﺗﻔﺎدﯾﻬﺎ
ﺔ ﻗﺑل اﻟﺗﺄﺧﯾر ﻓﻲ ﻋﻼج اﻟﻣﺷﻛﻼت ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻻﻧﺗظﺎر ﻟﺣﯾن إﻧﻬﺎء اﻟﺣﺳﺎﺑﺎت اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ و إﻋداد اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ اﻟﺳﻧوﯾ 
 .اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻣﺷﻛﻼت اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺎﻧﻲ ﻣﻧﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ، وﺑذﻟك ﺳﺗﻔﺗﻘر إﻟﻰ ﻣﯾزة اﻹﻧذار اﻟﻣﺑﻛر
ﻧﺷﺄت اﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ ﻣﻧﻬﺞ ﯾﻛون ﻣن ﺟﻬﺔ أﻛﺛر ﺷﻣوﻻ و ﺗﻛﺎﻣﻼ ﻹدارة و ﻣﻛﺎﻓﺄة اﻷداء ﺑﺣﯾث ﻻ ﯾﻘﺗﺻر ﻓﻘط ﻋﻠﻰ 
رى ﯾﻛون أﻛﺛر ﻣروﻧﺔ و ﻗدرة ﻋﻠﻰ إﻧﺗﺎج ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء اﻟﻔردي ﺑل ﯾرﺗﻘﻲ إﻟﻰ ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻣﻧظﻣﺔ، وﻣن ﺟﻬﺔ أﺧ
                                                
 dnoces ,senilediug lacitcarp dna seigetarts yeK  ,tnemeganam ecnamrofreP ,gnortsmrA laehciM 1
 .21, 11 PP ,0002 ,)ASU(revoD,)KU(nodnoL ,egap nagok ,noitide
  .201ص ﺳﻧﺔ، ﺑدون اﻟﻘﺎﻫرة، ﻏرﯾب، دار ،اﻟﻣﻌﺎﺻرة اﻹدارة ﻓﻲ ﺧواطر اﻟﺳﻠﻣﻲ، ﻋﻠﻲ 2
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ﺗدل ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻷداء و ﺗطوراﺗﻪ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ و اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن ﻣﻘﺎرﻧﺗﻬﺎ ﺑﺎﻷداء اﻟﻣﻌﯾﺎري، و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﺳﺗطﯾﻊ  رﻣﻌﺎﯾﯾ
ﻓﺟﺎء ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء ﻛﺑدﯾل ﯾﺟﯾب . اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺗﺣﺳﯾن اﻷداء ﺣﺎل وﺿوح اﺗﺟﺎﻫﻪ ﻟﻼﻧﺣراف ﻋن اﻟﻣﺳﺎر اﻟﺻﺣﯾﺢ
ﻟﺗﻲ ﺟﻌﻠت اﻟﺗﻘﯾﯾم ﻣوﺿﻊ اﻧﺗﻘﺎد، ﺣﯾث ﺗﺟﺳد ذﻟك ﻷول ﻣرة ﻣن ﺧﻼل ﻣﻘﺎﻟﺔ ل ﻋن اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﻧﻘﺎﺋص ا
، ﻟﻛﻧﻪ ﻟم "ﺗطور اﻟﻌﺎﻣل ﻣن ﺧﻼل ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء " و اﻟﻣوﺳوﻣﺔ ب  6791ﻋﺎم   hcoR treboRو  reeB leahciM
ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣورد ﯾﻠﻘﻰ اﻻﻫﺗﻣﺎم اﻟﻛﺎﻓﻲ ﻛﻣﻘﺎرﺑﺔ ﻣﺗﻣﯾزة إﻻ ﻓﻲ ﻣﻧﺗﺻف اﻟﺛﻣﺎﻧﯾﻧﺎت ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻻﻋﺗراف ﺑﺎرﺗﺑﺎط اﻟﻣﯾزة اﻟ
  1.اﻟﺑﺷري
إن ﺗوﺟﻪ اﻷداء إﻟﻰ اﻟﺗﺳﯾﯾر ﻛﻛل ﺑدل اﻟﺗﻘﯾﯾم ﻫﻲ ﻣﺣﺎوﻟﺔ ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣﻔﻛرﯾن اﻷﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر و ﺑﺷﻛل 
ﺗطوﯾر  ﻲأﺣﺳن ﻛل ﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺣﯾط و اﻟﺳﯾﺎق اﻟداﺧﻠﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ، ﻓﺗﺳﯾﯾر اﻷداء ﯾﻧطﻠق ﻣن أن اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺣﺎﺳم ﻓ
اد و ﺣﻔزﻫم ﻟﻺﺟﺎدة ﻓﻲ اﻷداء، و أن اﻟﻘدرات اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺎت ﺗﺗﻛون اﻷداء ﻫو اﺳﺗﺛﻣﺎر و ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻗدرات اﻷﻓر 
 يوﺗﻧﻣو ﺑﺎﻟﺗﺧطﯾط و اﻹﻋداد و اﻟﻌﻣل اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻟﻠﺗﺣﺳﯾن و اﻟﺗطوﯾر ﻓﻲ ﻛل ﻣﺟﺎﻻت اﻷداء، و أن اﻟﻌﻣل اﻟﺑﺷر 
وارد ﻓﻬو ﯾﺗوﺟﻪ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺳﯾطرة ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻣ. اﻟﻣﻧظم و اﻟﻣﺧطط ﻫو أﺳﺎس ﺑﻧﺎء ﺗﻠك اﻟﻘدرات اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ
اﻟﺑﺷرﯾﺔ إﻟﻰ اﻟﺳﯾطرة ﻋﻠﻰ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣوارد اﻷﺧرى اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﻧﺷﺎط، و ﻣن ﺛﻣﺔ اﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﻣﺗﻣﯾز 
و ﺻﯾﺎﻧﺗﻪ ﻣن أن ﯾﻧﺣدر ﻋن ﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻣﯾز أو اﻻرﺗﻘﺎء ﺑﺎﻷداء اﻷﻗل ﺗﻣﯾزا و اﻟذي ﯾﺻل إﻟﻰ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻣﺣددة 
   2. ﯾﺔ ﺗدﻋم ﻣوﻗﻊ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﺳوقﻓﻲ ﺧطط اﻷداء اﻟﻣﻌﺗﻣدة ﻣن أﺟل ﺗﺣﻘﯾق ﻗدرات ﺗﻧﺎﻓﺳ
ﻛﻣﺎ ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﺗراﺑط و اﻟﺗﻛﺎﻣل ﻣﻊ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺧﻼل ﺗﺣدﯾد ﻧوﻋﯾﺎت اﻟﺳﻣﺎت اﻟﻔردﯾﺔ و أﻧﻣﺎط 
اﻟﺳﻠوك اﻟﻣرﻏوﺑﺔ و اﻟﺗﻲ ﯾﺟب إظﻬﺎرﻫﺎ ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﯾزة، و ﺑﯾن أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ وأﻫداف اﻟﻔرد ﺑطرﯾﻘﺔ ﯾﻣﻛن ﻣن 
ﯾد أﻫداف اﻟﻔرد و أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻗدر اﻟﻣﺳﺗطﺎع، و ﻫذا ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﻓرﺿﯾﺔ ﻣﻔﺎدﻫﺎ ﺧﻼﻟﻬﺎ ﺿﻣﺎن أن ﯾﺗم ﺗوﺣ
أﻧﻪ إذا ﻛﺎن ﻣن اﻟﻣﻣﻛن أن ﯾﻠﺑﻲ اﻷﻓراد اﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗﻬم ﻋن طرﯾق ﺗﺣﻘﯾق أﻫداﻓﻬم و ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟوﻗت ﯾﺳﺎﻫم ﻫؤﻻء 
ﯾﺣﻘﻘون ﻣﺳﺗوى اﻷﻓراد ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ، ﻓﻘد ﯾﻛون ﻣن اﻟﻣﺣﺗﻣل وﻗﺗﺋذ أن ﯾﺗم ﺗﺣﻔﯾزﻫم ﺑﺷﻛل أﻛﺑر و 
  3.أﻋﻠﻰ ﻣن اﻷداء ﻓﻲ اﻟﻌﻣل
ﻋﻧد " ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء " و ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﻫذﻩ اﻟﻣﻧطﻠﻘﺎت اﻟﻔﻛرﯾﺔ ﯾﺻﺑﺢ ﻣن اﻟﺻﻌب اﺳﺗﺧدام اﻟﻣﻔﻬوم اﻟﺗﻘﻠﯾدي 
، ﻛﻣﺎ أﻧﻪ ﻣن ﺗﻌﺎﻣﻠﻧﺎ ﻣﻊ ﻛﻠﻣﺔ اﻷداء ﻷﻧﻪ ﻣن اﻟﺻﻌب ﺗﺟﺎﻫل اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻷﺑﻌﺎد اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣؤﺛرة ﻋﻠﻰ اﻷداء
ﺎﻣﻠﯾن دون أن ﺗﻬﻲء ﻟﻬم اﻟﻔرﺻﺔ و اﻟظروف ﻛﻲ ﯾﺗﻌرﻓوا أو ﯾﺗدرﺑوا ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت م أداء اﻟﻌاﻟﺻﻌب أن ﺗﻘﯾ
واﻟﻣﻬﺎم اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﻣوﻛﻠﺔ إﻟﯾﻬم ﺛم ﻧﻘوم ﺑﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻘوﯾم اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻟﺗﺻﺣﯾﺢ اﻷﺧطﺎء ﺣﺗﻰ ﺗﻛون ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم ﻫﻲ 
" ﯾرﯾﺔ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ  ﯾﻔﺎﻫﯾم اﻟﺗﺳو ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﻛون اﻟﻣﻔﻬوم اﻟﺣدﯾث و اﻟﻣﻣزوج ﺑﺎﻟﻣ. اﻟﻣﺣطﺔ اﻷﺧﯾرة ﻟﻠﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻷداء
اﻹطﺎر اﻷﻓﺿل ﻟﺗﻧظﯾم و ﺗﻧﺳﯾق ﺟﻬود اﻹدارة ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻻﺳﺗﺧدام اﻷﻓﺿل ﻟطﺎﻗﺎت و ﻗدرات " ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء 
  .اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﻧﺎﻏم ﻣﻊ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﻟﻣﻌطﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ و ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻷﻋﻣﺎل و اﻟوظﺎﺋف
                                                
 .1P,ticpo ,gnortsmrA leahciM 1
  
  .791ص ،8002 اﻟﻘﺎﻫرة، ﻏرﯾب، دار ،إﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ رﻣﻧظو  اﻟﺑﺷرﯾﺔ، اﻟﻣوارد إدارة اﻟﺳﻠﻣﻲ، ﻋﻠﻲ 2
 .19ص ،6002 ﻣﺻر، اﻟﺗوزﯾﻊ، و ﻟﻠﻧﺷر اﻟﻔﺎروق دار ،2ط ،اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣوارد إدارة ،ﺗرﺟﻣﺔ ﻛﺷواي، ﺑﺎري 3
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  :ﻘﺎرﻧﺔ ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ ﯾوﺿﺣﻬﺎ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲو ﻟﻔﻬم أﻛﺛر ﻫذﯾن اﻟﻣﻔﻬوﻣﯾن ﻧﺟري ﻣ
  .ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﯾن ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء و ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء: 91ﺟدول رﻗم 
  ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء  ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء
  ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻣﺷﺗرﻛﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺣوار  -  .ﺗﻘدﯾر ﺗﻧﺎزﻟﻲ ﻣن اﻷﻋﻠﻰ إﻟﻰ اﻷﺳﻔل -
  .ﯾﺔﻣراﺟﻌﺔ ﻣﺳﺗﻣرة ﻣﻊ واﺣدة أو أﻛﺛر ﻣن اﻟﻣراﺟﻌﺎت اﻟرﺳﻣ -  .اﺟﺗﻣﺎع ﺗﻘﯾﯾم ﺳﻧوي -
  ﻧظﺎم ﻣرن -  .ﻧظﺎم ﻣوﺣد -
  . اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻟﻘﯾم واﻟﺳﻠوﻛﯾﺎت ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻷﻫداف -  .اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ أﻫداف ﻛﻣﯾﺔ -
اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ )اﺣﺗﻣﺎل أﻗل ﺑﺎﻻرﺗﺑﺎط اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻣﻊ ﺗﺣدﯾد اﻷﺟر  -  .ﯾرﺗﺑط ﻓﻲ أﻏﻠب اﻷﺣﯾﺎن ﺑﺎﻷﺟر-
  (اﻟﺗطوﯾر 
  .ﻣﺑﺎﺷرﯾنﯾﺧص اﻟﻣﺳﯾرﯾن اﻟ -  .ﯾﺧص ﻗﺳم اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -
  .اﻻﺣﺗﻔﺎظ ﺑﺣد أدﻧﻰ ﻣن اﻟﺗوﺛﯾق -  .ﻋﻣل ﻛﺗﺎﺑﻲ ﻣﻌﻘد–ﺑﯾروﻗراطﻲ -
 ,egaP nagroK ,noitidé  ht 01 ,tnemeganam ecitcarp ecruoser namuh ,gnortsmrA leahciM :اﻟﻣﺻدر
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اﻟﻣﺳﺗﻣر اﻟﻬﺎدف إﻟﻰ ﺟر ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻧﺣو اﻷﻓﺿل ﻣن  و ﺑذﻟك ﯾظﻬر ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء ﻛﻣﺳﺎر ﻟﻠﺗﺣﺳﯾن       
  :ﺧﻼل اﻹﺟﺎﺑﺔ ﻟﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻷﺑﻌﺎد اﻷرﺑﻌﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
و ذﻟك ﻋن طرﯾق ﺗﺣدﯾد و ﺗﻘﯾﯾم و ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ إﺳﻬﺎم اﻟﻣرؤوﺳﯾن ﻓﻲ إﻧﺟﺎز اﻷﻫداف : ﻗﯾﺎدة اﻷداء 
 . اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ
ﺔ اﻟﺗوﻗﯾﻌﯾﺔ ﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻣل و اﻟﻣﺳﺎرات ﻋﺑر ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣرؤوﺳﯾن ﻣﻣﺎ ﯾﺗﯾﺢ ﻓرﺻﺔ اﻟﺑرﻣﺟ:  اﻟﻣﺳﺎرات اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ 
 . اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ
اﻧطﻼﻗﺎ ﻣن ﻗﺎﻋدة ﺗﻘﯾﯾم دﻗﯾﻘﺔ و ﻫﺎدﻓﺔ ﻟﻠﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﻧﺗظرة، ﺣﯾث ﯾﻣﻛن إﻋطﺎء ﻛل ﻓرد ﻗﯾﻣﺔ ﻟﺣﺻﺔ  :اﻷﺟور 
 .ﻣﺗﻐﯾرة ﺗواﻓق إﺳﻬﺎﻣﻪ اﻟﺷﺧﺻﻲ
ك ﯾﻣﺛل ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء وﺳﯾﻠﺔ ﻫﺎﻣﺔ ﻓﻲ ﻣﻼﺣظﺔ اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺗﻲ ﯾظﻬرﻫﺎ ﻛل ﻓرد و ذﻟ: ﺗطوﯾر اﻟﻣﻬﺎرات 
  .ﺑﻬدف ﺗﺣﻔﯾز اﻛﺗﺳﺎﺑﻬﺎ و ﺗدﻋﯾﻣﻬﺎ
ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء ﻓﻲ ﺷﻛل ﺣﻠﻘﺔ ﻣﺳﺗﻣرة ﻟﻠﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر، ﺗﺑدأ ﺑﺗوﺿﯾﺢ اﻷدوار و  رو ﺑﻬذﻩ اﻟﻌﻧﺎﺻر ﯾﺗﺑﻠو        
ﺑﻊ ﻣن اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ، إﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ إﺳﻧﺎد أﻫداف ﻣﺣددة ﺗﻧاﻟﻣواﺻﻔﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﺟب اﻟﺗﺣﻠﻲ ﺑﻬﺎ ﻋﻧد ﻟﻌب ﻛل دور
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 .ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء ﻣﺳﺎر ﻣﺳﺗﻣر ﻟﻠﺗﺣﺳﯾن:  44اﻟﺷﻛل رﻗم  
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أن ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء ﻫو ﻣﻧﻬﺞ ﺟدﯾد ﻟﻠﺗﻔﻛﯾر و اﻟﻣﻣﺎرﺳﺔ، ﯾﻧدرج ﺿﻣن ﻓﻠﺳﻔﺔ  ،ص ﻣن ﻛل ﻣﺎ ﺳﺑقﻠﺧﻧ      
 :اﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر و ﻣﻧﻬﺞ ﻓﯾﻪ اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم اﻟﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
 .ﺗﺣدﯾد اﻷﻫداف 
 ,ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء 
 .ﺗطوﯾر اﻷداء ﺳواء ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺟزﺋﻲ أو اﻟﻛﻠﻲ 
و ﻟذﻟك ﻧﺟد . ﻠﻰ أن اﻷداء اﻟﺑﺷري ﯾدﻋم و ﯾﺄﺗﻲ ﻓﻲ ﺳﯾﺎق اﻷﻫداف اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔو ذﻟك ﺑﻬدف اﻟﺗﺄﻛﯾد ﻋ
أن ﺑﻌض اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺑدأت ﺗدرك أﻫﻣﯾﺗﻪ ﺑﺣﯾث ﯾﺳﺗطﯾﻊ أن ﯾﻛون ﻋﺎﺋﻘﺎ ﻧﺣو ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ 
ﻓﻲ  ﻣﺎ ﻛﺎن ﯾؤدىﻣﯾﺔ و اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻛﻠﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﺑﺎﻟﻘدر اﻟذي ﯾﺳﺗطﯾﻊ أن ﯾﻛون داﻓﻌﺎ ﻧﺣو ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻟﻣﻧظ
  .إطﺎرﻩ اﻟﺻﺣﯾﺢ و ﻓﻲ ظل اﻟﺷروط اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ﻟﻪ
  :اﻟﺑﺷري أداءأﺳﺎﺳﯾﺎت ﻣﻧﻬﺞ ﺗﺳﯾﯾر  2ـ 1
  1:اﻟﻔﻛرﯾﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻷداء، ﻓﺈن اﻷﻣر ﯾﺗطﻠب ﺗوﻓر اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﺗﺟﺳﯾدا ﻟﻠﻣﻧطﻠﻘﺎت
 .ﻣﺎم اﻟﺗﻧﻔﯾذﺗﺻﻣﯾم اﻟﻌﻣل ﺑطرﯾﻘﺔ ﻋﻠﻣﯾﺔ ﺳﻠﯾﻣﺔ ﯾﺣدد اﻷداء اﻟﻣطﻠوب و طرﯾﻘﺗﻪ و اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺗوﻗﻌﺔ ﺣﯾن ﺗ 
ﺗوﻓﯾر ﻣﺳﺗﻠزﻣﺎت اﻷداء اﻟﻣﺎدﯾﺔ و اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ ﻣن ﻣواد، ﻣﻌدات، ﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﻏﯾر ذﻟك ﻣن ﻣوارد ﯾﺗطﻠﺑﻬﺎ  
 .اﻟﺗﻧﻔﯾذ اﻟﺳﻠم ﻟﻠﻌﻣل ﺣﺳب ﺗﺻﻣﯾم اﻟﻣوﺿوع
 .ﺗﻬﯾﺋﺔ اﻟظروف اﻟﻣﺣﯾطﺔ ﺑﻣﻛﺎن ﺗﻧﻔﯾذ اﻟﻌﻣل ﺑﻣﺎ ﯾﺗواﻓق و ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﺗﻧﻔﯾذ اﻟﺳﻠﯾم 
                                                
 .691ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ ،إﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻣﻧظور اﻟﺑﺷرﯾﺔ، اﻟﻣوارد إدارة اﻟﺳﻠﻣﻲ، ﻋﻠﻲ 1
اﻟﺗﺣﺳﯾن 
 اﻟﻣﺳﺗﻣر
 ﺗوﺿﯾﺢ اﻷدوار و ﺷروط اﻟﻣﻧﺎﺻب
ﺗﺣدﯾد اﻷﻫداف و اﻟﻣﻬﺎرات 
 اﻟﻣرﺗﺑطﺔ
ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء و 
 اﻟﻣﻬﺎرات
 اﻟﻣﺗﺎﺑﻌﺔ
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م ﺑﺎﻟﻌﻣل و إﻋدادﻫم و ﺗدرﯾﺑﻬم ﻋﻠﻰ طرق اﻷداء اﻟﺻﺣﯾﺣﺔ، و ﺗوﻓﯾر ﺗوﻓﯾر اﻟﻔرد أو اﻷﻓراد اﻟﻣؤﻫﻠﯾن ﻟﻠﻘﯾﺎ 
 .اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻛﺎﻣﻠﺔ ﻋن ﺧطﺔ اﻷداء و أﻫداﻓﻪ و اﻟﻣﻌدﻻت اﻟﻣﺣددة و ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺟودة و ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟﺻﺣﯾﺢ
ﺎ ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻷداء و ﻣﻼﺣظﺔ ﻣﺎ ﯾﻘوم ﺑﻪ اﻟﻔرد أﺛﻧﺎء اﻟﻌﻣل و ﺗزوﯾدﻩ ﺑﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﺟددة واﻟﻣﺳﺎﻧدة ﺑﻣ 
 .ﯾﺳﺎﻋدﻩ ﻋﻠﻰ ﺗﺻﺣﯾﺢ ﻣﺳﺎر اﻟﺗﻧﻔﯾذ و ﺗﺧطﻲ ﻣﺎ ﻗد ﯾﺻﺎدﻓﻪ ﻣن ﻋﻘﺑﺎت
رﺻد ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻧﻔﯾذ و ﺗﻘﯾﯾﻣﻬﺎ ﺑﺎﻟﻘﯾﺎس إﻟﻰ اﻷﻫداف و اﻟﻣﻌدﻻت اﻟﻣﺣددة و ﺗﻌوﯾض اﻟﻌﺎﻣل ﻋن أداءﻩ  
 .وﻓق ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻘﯾﯾم
إرﺷﺎدﯾﺔ  و إذا ﻣﺎ أرﯾد اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ أﻓﺿل اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻋﻧد ﺗطﺑﯾﻘﻪ، ﯾﺗطﻠب اﻷﻣر اﻻﻟﺗزام ﺑﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣﺑﺎدئ
ﻗﺎم ﺑوﺿﻌﻬﺎ ﺑﻌض اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن، ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن ﺻﻌوﺑﺔ وﺿﻊ ﻣﺑﺎدئ ﺟﺎﻣدة وﻻ ﺗﺗﻐﯾر ﻟﺗﺷﻛل ﻣﺣﺗوى ﻋﺎﻣﺎ ﻟﺗﺑﻧﻲ 
  1:ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻵﺗﻲ. ﻣﻧﻬﺞ ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ
 .ﯾﻌﻣل ﻛﻌﻣﻠﯾﺔ ﺗﺷﺎرﻛﯾﺔ ﺗطوﯾرﯾﺔ 
 .ﯾﺗرﺟم أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ إﻟﻰ أﻫداف ﻓردﯾﺔ 
 .ﺎرﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ اﻹﺟﻣﺎع و اﻟﺗﻌﺎون ﺑدﻻ ﻣن اﻹﺟﺑ 
 .اﻹﺗﻔﺎق، اﻟﺗﻐذﯾﺔ اﻟﻌﻛﺳﯾﺔ و اﻟﺣوار ﺣول ﯾرﺗﻛز 
 .ﯾﺗطﻠب أﺳﻠوب إدارة ﻣﻔﺗوح و ﺻرﯾﺢ ﻟﺗﺳﻬﯾل اﻻﺗﺻﺎل اﻟﻣزدوج 
 .ﺗﺷﺟﯾﻊ اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟذاﺗﻲ ﻟﻸداء و اﻟﺗطوﯾر اﻟذاﺗﻲ 
 .ﻬم، ﻓﻬو ﯾﺷﻛل ﻋﻣﻠﯾﺔ طﺑﯾﻌﯾﺔ ﻟﻺدارةﺎرﺳﻪ اﻟرؤﺳﺎء ﻟﺗﺳﯾﯾر أداء ﻣرؤوﺳﯾﯾﺗﻌﻠق ﺑﻣﺎ ﯾﻣ 
 .ﻋﻣﻠﻪ ﻟﺗﺣﺳﯾن اﻷداء و ﺗطوﯾر اﻟﻣﻬﺎرات ﯾﺗطﻠب ﻓﻬم ﻣﺷﺗرك ﺣول ﻣﺎ ﯾﺗطﻠب 
 .ﯾرﻛز ﻋﻠﻰ اﻷﺷﯾﺎء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل و اﻟﺗﻲ ﺑﺈﻣﻛﺎﻧﻬﺎ ﺗﺣﻘﯾق ﺗﺣﺳن ﻣﻠﻣوس ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ 
  .ﯾرﺗﻛز ﻋﻠﻰ اﻟﺗطوﯾر و ﻟﯾس ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة 
  2:أن ﻫﻧﺎك ﺧﻣﺳﺔ ﻣﺑﺎدئ ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻷداء و ﻫﻲ  onidalaB boBﻫذا و ﯾرى اﻟﺑﺎﺣث 
 .و ﺗﻧظﯾم ﻣﻌﯾن ﻟﺗﺳﯾﯾر أداء اﻟﻣﻧظﻣﺔﺗﺄﺳﯾس ﻣﺑدأ أ: اﻟﻣﺑدأ اﻷول 
 .ﺑﻧﺎء اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺣدﯾﺛﺔ ﻗﺎﺋﻣﺔ ﻋﻠﻰ اﻻﺗﺻﺎل: اﻟﻣﺑدأ اﻟﺛﺎﻧﻲ 
 .ﺑﻧﺎء اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ ﻣﺗﻘدﻣﺔ و ﻣﺳﺗﻣرة: اﻟﻣﺑدأ اﻟﺛﺎﻟث 
 .ﺗﺣﺳﯾن اﻷداء ﻣن ﺧﻼل اﺳﺗﺧدام ﻣﻔﻬوم ﺳﺗﺔ ﺳﯾﺟﻣﺎ: اﻟﻣﺑدأ اﻟراﺑﻊ 
 .ﺑﺎدل ﻣﻊ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗﻌﺎون اﻟﻣﺗ: اﻟﻣﺑدأ اﻟﺧﺎﻣس 
  3:أﻣﺎ ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﺗﻧﻔﯾذﻩ ﻓﺗﻘﻊ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺗق ارﺑﻌﺔ أطراف ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ، ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ
 :و ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ: اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ 
 .ﺗﺣدﯾد اﻷﻫداف اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ -
                                                
 .205, 105 PP ,ticpo ,ecitcarp tnemeganam ecruosser namuh ,gnortsmrA leahciM 1
 .74 ص ،9002 ﻣﺻر، اﻟﻌﺷري، ﻣطﺑﻌﺔ ،ﻣﻠﯾﺔﻌاﻟ اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت و اﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺔ اﻷطر اﻷداء، ﺗﺣﺳﯾن و ﺗطوﯾر اﺳﺗراﺗﺟﯾﺎت اﻟرب، ﺟﺎد ﻣﺣﻣد ﺳﯾد  2
 544 ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ  3
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 .وﺿﻊ ﻧﻣوذج ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻷداء -
 :ـو ﺗﻘوم ﺑ: إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
 .ﺻﯾﺎﻏﺔ اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت و اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت و اﻟﻧظم -
 .ن و اﻟدﻋمﺗﻘدﯾم اﻟﺗﻛوﯾ -
 .ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻌداﻟﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ -
 .اﻟﺗﺄﻛﯾد ﻋﻠﻰ ﺟودة اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت -
 :ﺗﺗﻣﺛل ﻣﺳؤوﻟﯾﺗﻬم ﻓﻲ: اﻟﻣﺷرﻓون 
 .ﺗرﺟﻣﺔ اﻷﻫداف اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ إﻟﻰ اﻷﻫداف اﻟﻔردﯾﺔ -
 .ﺗﻘدﯾم اﻟﺗﻛوﯾن و اﻟﺗﻐذﯾﺔ اﻟﻌﻛﺳﯾﺔ -
 .ﻣراﺟﻌﺔ و ﺗطوﯾر اﻷداء -
 .ﺗوﺛﯾق و ﺻﯾﺎﻏﺔ ﺧطوات اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت  -
 :ﻓﻲﺗﺗﻣﺛل أدوارﻫم : اﻟﻌﺎﻣﻠون 
 .اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ وﺿﻊ اﻷﻫداف اﻟﻔرﻋﯾﺔ -
 .ﺗﻠﻘﻲ اﻟﺗﻛوﯾن و اﻟﺗﻐذﯾﺔ اﻟﻌﻛﺳﯾﺔ -
 .ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ و ﺗﺣﺳﯾن اﻷداء اﻟﻔردي -
 .ﻣﺳﺎﻋدة اﻟﻣﺷرف -
  : ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻣﻔﻬومـــ  2
 :اﻟﺑﺷري ﻷداءااﻟﺻور اﻟﻣﻔﺎﻫﻣﯾﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر 1ـ 2
ﻘرن اﻟﻣﺎﺿﻲ، ﻓﻘد ﻏﺎب ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن ﺷﯾوع اﺳﺗﺧدام ﻣﺻطﻠﺢ ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء ﻣﻧذ اﻟﺛﻣﺎﻧﯾﻧﺎت ﻣن اﻟ 
ﻓﻣن ﻣﻧطﻠق اﺳﻘﺎط ﻣﻔﻬوم اﻟوظﺎﺋف   .اﻟﺗﻌرﯾف اﻟﻣوﺣد و اﻟﻌﻣﯾق ﻟﻪ، إذ ﺗﻧﺎوﻟﻪ اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﺑﺻور ﻣﻔﺎﻫﻣﯾﺔ أﺧرى
اﻟﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ اﻷرﺑﻌﺔ اﻟﻣﻌروﻓﺔ ﻓﻲ أدﺑﯾﺎت اﻟﺗﺳﯾﯾر ﻋﻠﻰ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻷداء ﻣن ﺗﺧطﯾط و ﺗﻧظﯾم و دﻓﻊ و رﻗﺎﺑﺔ، ﻓﻘد ﻋرف 
ﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﺗﺧطﯾط و ﺗﻧﻔﯾذ وﺗوﺟﯾﻪ اﻷداء اﻟﻔردي و اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ و ﺗﻠك اﻟﺟﻬود اﻟﻬﺎدﻓﺔ ﻣن ﻗﺑل ا" ﻋﻠﻰ أﻧﻪ 
  2:، ﺣﯾث ﯾﻌﻧﻲ1"وﺿﻊ ﻣﻌﺎﯾﯾر و ﻣﻘﺎﯾﯾس واﺿﺣﺔ و ﻣﻘﺑوﻟﺔ ﻟﻸداء ﻛﻬدف ﯾﺳﻌﻰ اﻟﺟﻣﯾﻊ ﻟﻠوﺻول إﻟﯾﻬﺎ 
ﺗﺣدﯾد اﻷﻫداف اﻟﻣراد ﺗﺣﻘﯾﻘﻬﺎ و رﺳم ﺻورة ﻟﻸداء اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﻲ ﻟﺗﺣﻘﯾق ﻫذﻩ اﻷﻫداف ﻣن : ﺗﺧطﯾط اﻷداء 
  .ﺗﻔق ﻋﻠﯾﻬﺎ ﺑﯾن ﺟﻣﯾﻊ اﻷطراف ﻋن  طرﯾق اﻹﻣﻛﺎﻧﺎت و اﻟطﺎﻗﺎت اﻟﻣﺗوﻓرةﻣﯾر اﻟواﺿﺣﺔ و اﻟﺧﻼل اﻟﻣﻌﺎﯾ
ﺗﻌرﯾف ﻫﯾﻛل أو ﺑﻧﯾﺎن ﺗﻧظﯾﻣﻲ واﺿﺢ اﻟﻣﻌﺎﻟم ﯾﺳﺗطﯾﻊ اﻟﻔرد ﻣن ﺧﻼﻟﻪ أن ﯾﺣدد ﻋﻠﯾﻪ : ﺗﻧظﯾم اﻷداء 
 .أﻓﻘﯾﺎ ﻣوﻗﻌﻪ ﺑدﻗﺔ ﻋﻠﻰ ﺧرﯾطﺔ اﻟﻌﻣل و ﻛذا اﻟﻘﻧوات و اﻟطرق اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ أن ﯾﺗﺣرك رأﺳﯾﺎ و
                                                
 .59 ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ اﻟﻧﺻر، أﺑو ﻣدﺣت 1
 .99 89 ص ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ 2
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ﺗﺑﺳﯾط اﻟﺧطوات و اﻹﺟراءات ﺑﻣﺎ ﯾﺳﻣﺢ ﺑﺳﻬوﻟﺔ اﻷداء و اﻟﺑﻌد ﻋن اﻟﺗﻌﻘﯾدات و (: ﺗوﺟﯾﻪ ) دﻓﻊ اﻷداء 
ذﻟك ﻣن ﺧﻼل ﺗوﺟﯾﻪ اﻟﻔرد و إرﺷﺎدﻩ ﻣﻧذ ﺑداﯾﺔ اﻟﻌﻣل و ﺑﺎﺳﺗﻣرار ﻛﺎﻻﺷﺗراك ﺑﺎﻟدورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ أو اﻟﺗﻛوﯾن أﺛﻧﺎء 
 .اﻟﻌﻣل
 1:ﺔدراﺳﺔ و ﺗﺣﻠﯾل اﻷﺑﻌﺎد اﻟﺗﺎﻟﯾ: رﻗﺎﺑﺔ اﻷداء 
  .ﻣﻘﺎﺑﻼت ﺗﻘﯾﯾم اﻷداءـ 
 .دراﺳﺔ أﻧﻣﺎط اﻷﻓراد اﻟذﯾن ﺗم ﻣﻘﺎﺑﻠﺗﻬمـ 
 .ﻣراﺟﻌﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم و اﺳﺗﺧدام اﻟﻧﺗﺎﺋﺞـ 
  .و ذﻟك ﻣن أﺟل اﻟوﺻول إﻟﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣؤﻛدة ﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻷداء
إن إﺧﺿﺎﻋﻪ ﻟﻬذا اﻟطرح، ﻫو ﻣﺎ ﺟﻌل ﻣﻧﻪ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺧص اﻟرؤﺳﺎء اﻟﻣﺑﺎﺷرﯾن وﻟﯾس ﺗﻘﻧﯾﺔ أو وﺳﯾﻠﺔ ﻹدارة 
اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺣﯾث أﻧﻪ ﻟﯾس ﺑﺎﻟﺿرورة أن ﺗﺗﺑﻧﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻫذﻩ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﺑﺻﻔﺔ رﺳﻣﯾﺔ و ﺷﺎﻣﻠﺔ، ﺑل ﯾﻛﻔﻲ أن  اﻟﻣوارد
اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﺳواء  ﻩﯾﻛون اﻟﺷﺧص ﻣﺷرﻓﺎ ﻋﻠﻰ ﻋدد ﻣن اﻟﻣرؤوﺳﯾن ﻓﻲ أي ﻣﺳﺗوى إداري ﻟﻧﻘول ﺣﺗﻰ أﻧﻪ ﯾﻣﺎرس ﻫذ
  2.ﺑﺎﻟطرق اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﻣطﻠوﺑﺔ أو وﻓﻘﺎ ﻷﺳﻠوب ﻋﺷواﺋﻲ ﻏﯾر ﻣﺗﻛﺎﻣل
ﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗوﺣﻲ ﺑﺄن ﻛل ﻣرﺣﻠﺔ ﻫﻲ ﺗﻣﻬﯾد ﻟﻠﻣرﺣﻠﺔ اﻟﻣواﻟﯾﺔ و ﺗدﻣﺞ اﻟﻌدﯾد ﻣن أﻣﺎ ﻣن زاوﯾﺔ ا
ﻣﺟﻣوﻋﺔ أو ﻋﻣﻠﯾﺔ : " اﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت اﻟﺗﻛﺎﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺷﻛل ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾﻧﻬﺎ ﺳﻠﺳﻠﺔ ﻣن اﻷﻧظﻣﺔ اﻟﻣﺗراﺑطﺔ، ﻓﻘد وﺻف ﺑﺄﻧﻪ
ظور ﺗﻌظﯾم ﻓرص اﻧﺟﺎز ﻋﻣﻠﯾﺎت ﺗﻬدف إﻟﻰ ﺗﺄﺳﯾس ﻓﻬم ﻣﺷﺗرك ﻟﻸﻫداف و ﺗﺣﻔﯾز اﻷﻓراد، و ذﻟك ﻓﻲ إطﺎر ﻣﻧ
ﻋﺑﺎرة ﻋن ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗواﺻل ﻣﺳﺗﻣرة، ﺗﻧﻔذ ﺑﺎﻻﺷﺗراك ﺑﯾن اﻟﻣوظف و رﺋﯾﺳﻪ اﻟﻣﺑﺎﺷر، و ﺗﻬدف "أﻧﻪ و  3"ﻫذﻩ اﻷﻫداف
  :إﻟﻰ اﻟﺗوﺻل إﻟﻰ ﺗوﻗﻌﺎت و ﻓﻬم واﺿﺣﯾن ﺑﺧﺻوص
 .واﺟﺑﺎت اﻟﻌﻣل اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺗوﻗﻊ ﻣن اﻟﻣوظف ﺗﺄدﯾﺗﻬﺎ 
 .ﻛﯾف ﯾﺳﻬم ﻋﻣل اﻟﻣوظف ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
 .ﻣﺎذا ﯾﻌﻧﻲ إﺗﻘﺎن اﻟﻌﻣل ﺑﻌﺑﺎرات ﻣﺣددة 
 .ﻛﯾف ﺳﯾﻌﻣل اﻟﻣوظف و اﻟﻣﺷرف ﻣﻌﺎ ﻟﻠﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺣﺎﻟﻲ ﻟﻠﻣوظف و ﺗﺣﺳﯾﻧﻪ و اﻟﺑﻧﺎء ﻋﻠﯾﻪ 
 4.ﻣﺎﻫﻲ اﻟﻌﻘﺑﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗرض اﻷداء و ﻛﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗﻐﻠب ﻋﻠﯾﻬﺎ 
ﺗﻲ طورت ﻟﺗﻐطﻲ ﯾﺷﯾر اﻷدب اﻟﺗﺳﯾﯾري إﻟﻰ وﺟود اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻧﻣﺎذج اﻟ و ﺑﺧﺻوص ﻣراﺣل ﻫذﻩ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ،
ﻓﺈﻧﻪ ﯾﻣﻛن اﻟﻘول ،اﻟﻣراﺣل اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء، و إذا ﻣﺎ ﺗم أﺧذ اﻻﺧﺗﻼﻓﺎت اﻟﺑﺳﯾطﺔ ﺑﯾن ﻫذﻩ اﻟﻧﻣﺎذج 
ض أن ﯾﻌطﻲ ﻣﺧططﺎت ﻛﺛﯾرة اﻟﺗﻔﺎﺻﯾل ﯾؤﺷر اﻟﺑﻌ أن ﻋدد ﻫذﻩ اﻟﻧﻣﺎذج ﺑﻌدد اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﻓﻲ اﻟﻣوﺿوع ﺣﯾث ﺣﺎول
ﻓﻲ ﺣﯾن اﻛﺗﻔﻰ اﻟﺑﻌض اﻷﺧر ﺑﺗﻔﺎﺻﯾل أﻗل ﺗرﻛﯾزا ﻋﻠﻰ  ،لﻫذﻩ اﻟﻣراﺣ اﻵﻟﯾﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻓﻲ ﻛل ﻣرﺣﻠﺔ ﻣن
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و زﻣﻼءﻩ ﻧﻣوذﺟﺎ ﯾﺗﻛون ﻣن ﺳﺗﺔ ﻣراﺣل ﺗﺗﻣﺛل   reienhcSاﻗﺗرح : ﻓﻌﻠﻰ ﺳﺑﯾل اﻟﻣﺛﺎل. اﻟﻣراﺣل اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻓﻘط
اﻟﺗﻘﯾﯾم و  –ﺟﻣﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻷداء  –ﺗﺛﺑﯾت اﻷﻫداف اﻟﻔردﯾﺔ  -ﺗﺣدﯾد ﻣﻬﻣﺔ وﺣدة اﻟﻌﻣل  1:ﻓﻲ
  أﻣﺎ .ﺗﺧطﯾط اﻷداء –ﺑط اﻟﺗﻘﯾﯾم ﺑﺎﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ر  –اﻟﻣراﺟﻌﺔ 
ﻣراﺟﻌﺔ  –ﺗﻘدﯾر اﻷداء  –إدارة اﻷداء  –ﺗﺧطﯾط اﻷداء : ﺣﺻر اﻟﻣراﺣل ﻓﻲ ﺧﻣس ﻫﻲ    siniugA namraH
اﻹﺷراف و اﻟﺗﺣﻔﯾز  –ﺗﻌرﯾف اﻟﻣﻧﺻب : ﻬﺎ ﻓﻲ أرﺑﻊ ﻣﻛوﻧﺎت ﻛـو ﻣﻧﻬم ﻣن ﺟﻌﻠ .ﺗﺟدﯾد اﻷداء و ﻫﯾﻛﻠﺗﻪ - اﻷداء
و اﻟﺑﻌض اﻷﺧر اﻗﺗرح ﻧﻣوذﺟﺎ ﯾﺗﻛون ﻣن ﺛﻼث  2.اﻻﻋﺗراف و ﺗﺛﻣﯾن اﻹﻧﺟﺎزات –ات ﺗﻘﯾﯾم اﻹﻧﺟﺎز  –ﻓﻲ اﻟﻌﻣل 
  3.ﻣراﺟﻌﺔ اﻷداء  -ﻗﯾﺎدة اﻻداء  –ﺗﺧطﯾط اﻷداء : ﻣراﺣل ﻛـ
و ﻣﻬﻣﺎ اﺧﺗﻠﻔت اﻵراء ﺑﺷﺄن ﻣراﺣل ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء و ﺗﺳﻠﺳﻠﻬﺎ، ﻓﺈﻧﻬﺎ ﺟﻣﯾﻌﺎ ﺗﺻب ﻓﻲ أﻧﺷطﺔ ﺗﺧطﯾط اﻷداء 
ﻛﻣﺎ أن ﻫذا اﻻﺧﺗﻼف ﯾظﻬر إﺣدى أﻫم ﺧﺻﺎﺋص . ﻣر ﻟﻸداء و اﻟﺗﻲ ﺳﯾﺗم ﺗﻧﺎوﻟﻬﺎ ﻻﺣﻘﺎﻟﻠﻣﺗﺎﺑﻌﺔ و اﻟﺗوﺟﯾﻪ اﻟﻣﺳﺗ
ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ ﻛوﻧﻪ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻣرﻧﺔ ﯾﺧﺗﻠف ﺗطﺑﯾﻘﻬﺎ ﻣن ﻣﻧظﻣﺔ ﻷﺧرى، و ﻻ ﺗﺗطﻠب اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ 
ﺗﺣﺗﺎﺟﻪ ﻓﻘط  اﻟﻣرؤوﺳﯾن ﺑﻧﻔس اﻟطرﯾﻘﺔ ﻓﻠﻛل ﻋﻣل ﺧﺻﺎﺋﺻﻪ و ﻟﻛل ﻓرد ﺳﻣﺎﺗﻪ و ﻗدراﺗﻪ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻪ، و ﻟﻛن ﻣﺎ 
 .ﻫو اﻟﺣﻔﺎظ ﻋﻠﻰ ﻣﺑﺎدﺋﻬﺎ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻟﻣرؤوﺳﯾن ﻛﺷرﻛﺎء ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ
" ﯾﺿﯾف اﻟﺑﻌض اﻟطﺎﺑﻊ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎﺗﯾﺔ، ﻓﯾرون ﺑﺄن ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء ﻫو  ،و إﻟﻰ ﻫذا
ﺗﺣﺳﯾن أداء اﻟﻔرد و  ﻋﻣﻠﯾﺔ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ و ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ ﻣن أﺟل اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻧﺟﺎح ﻣﺳﺗﻣر ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ، ﻋن طرﯾق
ﻓﻛوﻧﻬﺎ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻷﻧﻬﺎ ﺗﻌﻧﻰ ﺑﺎﻻﻋﺗﺑﺎرات اﻷﺷﻣل اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﻪ اﻟﻣﻧظﻣﺔ إن ﻛﺎن ﻟﻬﺎ .  4"اﻟﻔرق و ﺗطوﯾر ﻗدراﺗﻬم 
أن ﺗﻌﻣل ﺑﻔﻌﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺣﯾطﻬﺎ و ﺑﺎﻻﺗﺟﺎﻩ اﻟﻌﺎم اﻟذي ﺗﻧوﯾﻪ ﻟﺑﻠوغ أﻫداﻓﻬﺎ اﻟطوﯾﻠﺔ اﻷﺟل، اﻣﺎ ﻛوﻧﻬﺎ ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ ﻓﻸﻧﻬﺎ 
ﺑﯾن أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ و أﻫداف اﻟﻔرﯾق و اﻟﻔرد، وﺗﻛﺎﻣﻼ أﻓﻘﯾﺎ ﯾرﺑط ﺑﯾن اﻟﻌﻧﺎﺻر و ﺗﻬﻲء ﺗﻛﺎﻣﻼ رأﺳﯾﺎ ﯾرﺑط 
  .إﻟﺦ... اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن اﺧﺗﯾﺎر و ﺗﻛوﯾن و ﺗﺧطﯾط ﻟﻠﻣﺳﺎر اﻟوظﯾﻔﻲ
ﻣﻛون ﻣن ﻋدد  ﻧظﺎم "إﻟﻰ ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء ﻋﻠﻰ أﻧﻪ  lecaB treboRو ﻣن ﺑﺎب اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻧظﻣﯾﺔ، ﻓﯾﻧظر 
ن اﻷﺟزاء اﻟﺗﻲ ﯾﺟب ﺗﺿﻣﯾﻧﻬﺎ و ﺗﻧﻘﯾﺣﻬﺎ و إدارﺗﻬﺎ ﺟﻣﯾﻌﺎ، و اﻷﻫم ﻣن ذﻟك ﻛﻠﻪ ﻗﯾﺎدﺗﻬﺎ ﻟﻛﻲ ﺗﺿﯾف ﻗﯾﻣﺔ ﻣ
ﻓﻌﻧﺎﺻر ﻧظﺎم ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء ﺷﺄﻧﻪ ﺷﺄن ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻧظم ﯾﺗﻛون ﻣن اﻟﻌﻧﺎﺻر   5، "ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ و اﻟﻣﺳﯾرﯾن و اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن
  :اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ اﻟﺛﻼث
 ,دﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﺧدم ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻷداءو ﻫﻲ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ و اﻟﻣﺎ: اﻟﻣدﺧﻼت 
 .و ﻫﻲ اﻷﻧﺷطﺔ و اﻹﺟراءات اﻟﺗﻲ ﺗﺑذل ﺑﺎﺳﺗﺧدام اﻟﻣوارد: اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت  
 .و ﻫﻲ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻲ ﯾﺣﻘﻘﻬﺎ اﻟﻧظﺎم ﻣن ﺗﺷﻐﯾل اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت و اﺳﺗﻬﻼك اﻟﻣوارد: اﻟﻣﺧرﺟﺎت 
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اﻟﻣﺣﯾطﺔ ﻓﻲ اﻟﺑﯾﺋﺔ ﺑﯾن ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء و ﺑﯾن ﻣﺟﻣل اﻟظروف  ﻣﺎﻛﻣﺎ أن ﻫذﻩ اﻟﺳﯾرورة ﺗﺗم ﻓﻲ إطﺎر اﻟﺗﻛﺎﻣل ﻓﯾ
أي إﻋﺎدة ﺗزوﯾد اﻟﻧظﺎم ]  اﻟداﺧﻠﯾﺔ و اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﻌﻧﺻر اﻷﺳﺎﺳﻲ و ﻫو اﻟﺗﻐذﯾﺔ اﻟﻌﻛﺳﯾﺔ
، و ﻫذا ﻛﻠﻪ ﻣن أﺟل ﺿﻣﺎن اﻟوﺻول إﻟﻰ [ﺑﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﻣوارد اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻧﻣوﻩ و اﻟﻣﺳﺗﻣدة ﻣن ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﻧظﺎم
  1.ﻣﺎ ﯾﺳﻣﻰ ﺑﺗوازن اﻷداء
و زﻣﻼءﻩ ﺗﻌرﯾﻔﺎ آﺧر ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻷداء وﺿﻌوا ﻓﻲ اﻷوﻟﯾﺔ ﺗوﺿﯾﺢ أﻫﻣﯾﺔ  etterraBﻟﺳﯾﺎق ، ﻗدم و ﻓﻲ ﻧﻔس ﻫذا ا
ﻊ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ﻛذا ﻣ ﺗﻛﺎﻣل ﻋﻧﺎﺻرﻩ ﻣﻊ ﺑﻘﯾﺔ اﻷﻧظﻣﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد
ﻣﺟﻣوﻋﺔ " ﺄن ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء ﻫو ﻓﻬم ﯾرون  ﺑ. ذﻟك ﻣن أﺟل اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ أﻛﺑر ﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻔرد و اﻟﻣﻧظﻣﺔ
  :ﻣن اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻬدف إﻟﻰ ﺗﻌظﯾم أداء اﻷﻓراد و اﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﻟﺗﻲ
 ".ﺗدﻣﺞ اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
 .ﺗﺗﻧﺎﺳق ﻣﻊ ﺑﻌﺿﻬﺎ اﻟﺑﻌض 
 .ﺗﺗﻛﺎﻣل ﻣﻊ اﻟﻣﻛوﻧﺎت اﻷﺧرى ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
س ﻓﻘط رﻓﻊ أداء اﻷﻓراد و ﻟﻛن أﯾﺿﺎ ﺗﻌظﯾم اداء اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻛﻛل، أﺧذا و ﻣن ﺛﻣﺔ، ﻓﺈن اﻟﻬدف اﻟﻧﻬﺎﺋﻲ ﻟﻠﻧظﺎم ﻟﯾ
أن ﻛﻣﺎ 2."اﻟﻘرارات اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ و اﻟﻧظم اﻷﺧرى ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ،ﻓﻲ اﻻﻋﺗﺑﺎر ﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت ﺗﺣﺳﯾن اﻷداء 
  :اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺛﻼث اﻟﺗﻲ وﺿﻌﻬﺎ ﻫؤﻻء اﻟﻛﺗﺎب ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ
ﯾن اﻷﻫداف اﻟﻔردﯾﺔ و اﻷﻫداف اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ، و ذﻟك ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻧﺎﺳق ﺑ ﻊﯾﻘ :اﻟﻣﺳﺗوى اﻷول 
 .ﺑﺗﺳطﯾر أﻫداف و ﻣﻬﺎرات اﻷﻓراد ﻣﻊ اﻟﻌواﻣل اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻠﻧﺟﺎح، اﻟرؤﯾﺔ، اﻟﻣﻬﻣﺔ و أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﯾﻘﻊ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻧﺎﺳق ﺑﯾن اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻷداء ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾﻧﻬﺎ ﻛﺗﺣدﯾد  :اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺛﺎﻧﻲ 
اﻟﻣﺗﺎﺑﻌﺔ، و ﻛﻠﻣﺎ ﻛﺎﻧت ﻫذﻩ اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت ﻣﺗﻧﺎﺳﻘﺔ ﻛﻠﻣﺎ أدى ذﻟك إﻟﻰ ﺗﺣﺳﯾن اﻷداء اﻟﻔردي و اﻷﻫداف، اﻟﻧﺻﺢ و 
 .اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ
ﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻷداء ﻣﻊ اﻷﻧﺷطﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد ﯾﻌﺎﻟﺞ ﺗﻛﺎﻣل  :اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺛﺎﻟث 
ﺧرى اﻟﺗﻲ ﺗﻬﺗم ﺑرﻓﻊ اﻷداء ﻛﺑراﻣﺞ و اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻷ ،إﻟﺦ... اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﺎﻟﺗﻛوﯾن و ﺗﺧطﯾط اﻟﻣﺳﺎر اﻟوظﯾﻔﻲ و اﻷﺟور
 .اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ و ﻋﻣﻠﯾﺔ إﻋﺎدة اﻟﻬﻧدﺳﺔ
ﯾﻣﺛل ﻣدﺧﻼ ﺗﻛﺎﻣﻠﯾﺎ ﯾﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ ﻣﺟﻣل " و ﺑﻧظرة ﺷﻣوﻟﯾﺔ، ﻫﻧﺎك ﻣن ﯾﻌرف ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء ﻋﻠﻰ أﻧﻪ 
ﻓﺑﺎﻟﻧظر إﻟﻰ اﻟﺗﻐﯾﯾر . 3"اﻟﻌواﻣل و اﻟﻣوارد اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ أداء اﻟﻌﻣل و اﻟﻣؤدﯾﺔ إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻓﻲ ﻛﺎﻓﺔ ظروف اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﻣﺣﯾطﻬﺎ اﻟﺧﺎرﺟﻲ ﺗﺻﺑﺢ اﻟﻣراﺟﻌﺔ اﻟﻣﺳﺗﻣرة ﻟﺟﻣﯾﻊ ﻣﻛوﻧﺎت و ﻋواﻣل اﻷداء 
ﻛﻣﺎ أن ﺗﺳﯾﯾر أداء . ﺿرورة ﻟﺿﻣﺎن ﺣﺳن اﻷداء و ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف و ﻛذا ﻓﻲ إﻋداد اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﻣواﺟﻬﺔ اﻟﻣﺗﻐﯾرات
ﻣورد اﻟﺑﺷري ﯾﻣﻛن ﻣن ﺗﻬﯾﺋﺔ اﻟظروف اﻟﻣﺎدﯾﺔ اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ ﻓﻌﺎﻟﯾﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﻓﻲ ﻣﻘدﻣﺗﻬﺎ اﻟ
                                                
 .602 502 ص ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ إﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ، ﻣﻧظور اﻟﺑﺷرﯾﺔ، اﻟﻣوارد إدارة اﻟﺳﻠﻣﻲ، ﻋﻠﻲ 1
 .ticpo ,ettelleuQ lahcaR  2
 .692 ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ، ﻣﻧظور اﻟﺑﺷرﯾﺔ، اﻟﻣوارد إدارة ﻠﻣﻲ،اﻟﺳ ﻋﻠﻲ 3
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ﯾﺻﺑﺢ ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء  ،و ﻋﻠﯾﻪ. و اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﯾﺗم اﻷداء اﻟﻣﺳﺗﻬدف و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗوﻓﯾر ﻓرص اﻟﻧﺟﺎح ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ
  .وﻓق ﻣﻔﻬوم ﺷﺎﻣل ﻣن اﻟﺿرورﯾﺎت ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻرة
 ﯾﻣﺛل إﺣدى اﻷﺳس اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻪﻛوﻧﻟطرة ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻷداء ﺗﻌطﻲ اﻧطﺑﺎﻋﺎ إن ﻣﺟﻣل ﻫذﻩ اﻟرؤى اﻟﻔﻛرﯾﺔ اﻟﻣؤ 
ﺣﯾث ﻣن ﺧﻼﻟﻪ ﯾﺗﺄﻛد اﻟﻣﺳﯾرون ﻣن أن اﻟﺟﻬود اﻟﺗﻲ ﯾﺑذﻟﻬﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠون و اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ  ،اﻟﻬﺎﻣﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ
    1:ﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن ﺿﺑط ﻣدﻟوﻟﻪ ﺑﺗﺣدﯾد ﻣﺎ ﻻ ﯾﻧﺗﻣﻲ إﻟﯾﻪ. اﻟﺗﻲ ﯾﺣﻘﻘوﻧﻬﺎ ﺗﺻب ﻓﻲ داﺋرة أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ
 .ء و إﻧﻣﺎ ﻫو ﺟزء ﻻ ﯾﻣﻛن اﻟﺣﯾﺎد ﻋﻧﻪ ﻣن ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻷداءﺗﺳﯾﯾر اﻷداء ﻟﯾس ﻫو ﺗﻘﯾﯾم اﻷدا 
ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء ﻟﯾس ﻣن اﺧﺗﺻﺎﺻﺎت إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻘط، و إﻧﻣﺎ ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﺗﻘﻊ أﯾﺿﺎ ﻋﻠﻰ ﻛﺎﻣل  
 .ﻣﺳﯾري اﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء ﻻ ﯾﻣﺛل اﻟﻌﺻﺎ اﻟﺳﺣرﯾﺔ ﻟﺣل ﻛل اﻟﻣﺷﺎﻛل اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﻪ اﻟﻣﻧظﻣﺔ، و إﻧﻣﺎ ﻫو واﺣد ﻣن  
 . ﺔ اﻟﺗﻲ ﻻﺑد ﻣن اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﺑﻛﻔﺎءة ﻣن أﺟل اﻟﻧﺟﺎح ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻘرﯾب و اﻟﺑﻌﯾداﻷﻧظﻣ
  2.ﺗﺳﯾﯾر اﻻداء ﻟﯾس ﺷﯾﺋﺎ ﯾﻘوم ﺑﻪ اﻟﻣﺳﯾر ﻟﺻﺎﻟﺢ اﻟﻣرؤوﺳﯾن أو ﺗﻧظﯾم ﻟﺗﺣﻔﯾزﻫم ﻟﻠﻌﻣل ﺑﺷﻛل أﻓﺿل 
  :ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء اﻟﺑﺷري أﻫﻣﯾﺔأﻫداف و  2ـ 2
 3:ﻧﺑﻊ ﻣن ﻛوﻧﻬﺎ ﺗﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻟﺗﺎﻟﯾﺔﺗﺷﯾر اﻟﺑﺣوث و اﻟدراﺳﺎت إﻟﻰ أن أﻫﻣﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء ﺗ
ﺗﻌد اﻷﻫداف اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ أول و أﻫم  أﻫداف ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء، ﺣﯾث ﺗﻬﺗم ﻫذﻩ :  اﻷﻫداف اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ 
و ﯾﺳﺗﻧد اﻟﺗﻧﻔﯾذ اﻟﻔﻌﺎل . اﻷﺧﯾرة ﺑﺗﺣدﯾد اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﺣﺗﯾﺎﺟﺎت و أﻫداف اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن و اﻷﻫداف اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
ﯾد اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣرﻏوﺑﺔ و اﻧﻣﺎط اﻟﺳﻠوك و ﺧﺻﺎﺋص اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﺿرورﯾﺔ ﻟﻠﺗﻧﻔﯾذ ﺛم ﺗطوﯾر ﻟﻼﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت إﻟﻰ ﺗﺣد
 .ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﻘﯾﺎس و اﻟﺗﻐذﯾﺔ اﻟﻌﻛﺳﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ أداء اﻟﺳﻠوك اﻟﺑﺷري اﻟذي ﯾﺣﻘق أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ
%  31ﯾﺛﺔ أن و ﯾﺷﯾر اﻟواﻗﻊ اﻟﻌﻣﻠﻲ إﻟﻰ أن اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺗﻐﻔل أﻫﻣﯾﺔ ﻫذا اﻟﻬدف ، ﺣﯾث ﺑﯾﻧت دراﺳﺔ ﺣد
ﻓﻘط ﻣن اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﺗم اﺳﺗﻘﺻﺎء آراؤﻫﺎ ﻛﺎﻧت ﺗﺳﺗﺧدم اﻧظﻣﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء ﻟﺗﻌرﯾف اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﺄﻫداف 
  .اﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﺗﺳﺗﺧدم ﻣﻌظم اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء ﯾﻣﺎ ﯾﺧدم اﻟﻘرارات اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣﺗﻌددة   :اﻷﻫداف اﻹدارﯾﺔ 
 :ﻣﺛل
 .وﯾضإﻋﺎدة ﺗﺻﻣﯾم ﻧظم اﻷﺟور و اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت و اﻟﺗﻌ 
 .إﻋﺎدة ﺗﺻﻣﯾم ﻧظم اﻟﻧﻘل و اﻟﺗرﻗﯾﺔ و اﻟﺗطور اﻟﻣﻬﻧﻲ و اﻟوظﯾﻔﻲ 
 .إﻋﺎدة ﺗﺻﻣﯾم ﻧظم اﻻﺳﺗﺑﻘﺎء أو اﻻﺳﺗﺑﻌﺎد 
 .ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ﺗﺣدﯾد اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ 
 .إﻋﺎدة ﺗﻘﯾﯾم و ﺗﺣدﯾد ﻗﯾﻣﺔ اﻟوظﯾﻔﺔ ﺑﯾن اﻟوظﺎﺋف اﻷﺧرى 
                                                
 .19 ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ ،   ﺗرﺟﻣﺔ، ﻛﺷواري، ﺑﺎري 1
 .34 ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ اﻟرب، ﺟﺎد ﻣﺣﻣد ﺳﯾد 2
 .072 ،962 ص ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ ،اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣوارد إدارة ﻣﻣﺎرﺳﺎت و دراﺳﺎت ي اﻟﺣدﯾﺛﺔ اﻻﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﻣﻐرﺑﻲ، اﻟﻔﺗﺎح ﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﻋﺑد 3
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اﻟﺛﺎﻟث ﻷﻫداف ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء، ﺗﻠك اﻟﺗﻲ ﺗﻬﺗم ﺑزﯾﺎدة ﺗﻣﺛل اﻷﻫداف اﻟﺗﻧﻣوﯾﺔ اﻟﺑﻌد   :اﻷﻫداف اﻟﺗﻧﻣوﯾﺔ 
ﻓﻌﻧدﻣﺎ ﻻ ﯾؤدي اﻟﻔرد ﻋﻣﻠﻪ ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﻣﺗوﻗﻊ . ﻗدرات اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن و ﻣﻬﺎراﺗﻬم ﺑﻣﺎ ﯾؤدي ﻟزﯾﺎدة ﻓﻌﺎﻟﯾﺗﻬم ﻓﻲ اﻟﻌﻣل
ﻓﺈن ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء ﯾﺳﻌﻰ إﻟﻰ ﺗﻧﻣﯾﺔ أداﺋﻪ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗﻐذﯾﺔ اﻟﻌﻛﺳﯾﺔ ﻋن اﻷداء و اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻛس ﻧواﺣﻲ اﻟﺿﻌف 
 .ﺟب ﺗﺣﻠﯾﻠﻬﺎ و ﻋﻼﺟﻬﺎ و ﻛذﻟك اﻟﻣﺳﺑﺑﺎت اﻟﺗﻲ أدت إﻟﻰ ﺣدوث ﻫذا اﻟﺿﻌفاﻟﺗﻲ ﯾ
 1:و إﻟﻰ ﻫذﻩ اﻷﻫداف اﻟﺛﻼﺛﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﯾﺿﯾف آﺧرون
ﯾﻣﻛن اﻟﻘول ﺑﺄن أﻧظﻣﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء ﺗﺳﺗﺧدم ﻛوﺳﯾﻠﺔ اﺗﺻﺎل ﻫﺎﻣﺔ ﯾﻣﻛن ﻣن   :اﻷﻫداف اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ 
 :ﺧﻼﻟﻬﺎ
 .ن ﺟواﻧب ﻣﺣددة ﺗﺣﺗﺎج إﻟﻰ ﺗﺣﺳﯾنﺗﺑﻠﯾﻎ اﻷﻓراد ﻋن ﻛﯾﻔﯾﺔ أداءﻫم و ﺗﻘدﯾم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋ 
ﺗﻘدﯾم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﺗوﻗﻌﺎت اﻟﻣﺷرﻓﯾن، و ﻣﺎﻫﻲ ﺟواﻧب اﻟﻌﻣل اﻟﺗﻲ ﯾﻌﺗﻘد اﻟﻣﺷرف ﺑﺄﻧﻬﺎ  
 . أﻛﺛر اﻫﻣﯾﺔ
ﺗﺳﻣﺢ ﻧظم ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء ﺑﺟﻣﻊ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﻔﯾدة ﻟﻛن اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﻷﻏراض وﺛﺎﺋﻘﯾﺔ  :اﻷﻫداف اﻟوﺛﺎﺋﻘﯾﺔ 
 :ﻋدﯾدة ﻣﺛل
 .ﻻﺧﺗﯾﺎر وﺳﺎﺋل ﺟدﯾدة ﻣﻘﺗرﺣﺔ اﺳﺗﺧدام ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻷداء 
اﺳﺗﺧدام ﺗﻘﺎرﯾر اﻷداء ﻓﻲ اﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﺛل اﻻﺳﺗﺑﻌﺎد اﻟذي ﯾﺛﯾر ﻛﺛﯾر ﻣن  
 .اﻟﻣﺷﺎﻛل ﺧﺎﺻﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻧﻘﺎﺑﺎت اﻟﻌﻣﺎﻟﯾﺔ
 .اﺳﺗﺧدام ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻷداء ﻛﻣؤﺷر ﻋﻠﻰ ﺻدق اﺧﺗﺑﺎرات اﻻﺧﺗﯾﺎر 
اﻷداء ﺗﺗﺟﺳد ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﻧﺎﻓﻊ و اﻟﻣزاﯾﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﻌود ﺳواء ﻋﻠﻰ ﻛﻣﺎ ﯾرى اﻟﺑﻌض أن أﻫﻣﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر 
  2:اﻟﻣﻧظﻣﺔ أو اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن أو اﻟرؤﺳﺎء، و ذﻟك ﻛﻣﺎﯾﻠﻲ
 :ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ 
 .ﺗﻧﺳﯾق اﻷﻫداف و ﺗوﺟﯾﻪ اﻷداء ﻓﻲ اﻻﺗﺟﺎﻩ اﻟﺻﺣﯾﺢ 
 .آﻟﯾﺔ ﻣﻬﻣﺔ ﻟﺗﺧطﯾط اﻷداء و ﻣﺗﺎﺑﻌﺗﻪ و اﻟﻛﺷف ﻋن ﻣﻌوﻗﺎﺗﻪ وﺳﻠﺑﯾﺎﺗﻪ 
 .ﺎت ﻟﺗﺣﺳﯾن اﻷداء و ﺗطوﯾرﻩ و ﺗﺟﻧب ﺗﻛرار ﻋﯾوب اﻷداءآﻟﯾﺔ ﻣﻬﻣﺔ ﻟﺗوﻓﯾر ﻣﻌﻠوﻣ 
 .أﺳﺎس ﻣوﺿوﻋﻲ ﻻﺗﺧﺎذ ﻗرارات اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ اﻟﺗﻘﻧﯾﺎت أو ﺗﻌدﯾل أوﺿﺎع اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن 
 .ﺗوﻓﯾر اﻟﻧﻔﻘﺎت ﺑﻣﻧﻊ اﻹﺳراف و اﻟﻔﺎﻗد ﻓﻲ اﻟﺧدﻣﺎت و اﻟوﻗت 
ﻟﺗﻲ ﺗﻌﻣل ﻓﻲ ﺗﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺳرﻋﺔ اﻟﺗﻐﯾﯾر اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻓﻲ ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻹدارة اﻟوﺳطﻰ ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت ا 
 .ﻣﺣﯾط ﺗﻧﺎﻓﺳﻲ ﺷدﯾد اﻟﺗﻐﯾﯾر
  :ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن 
 .ﺗوﺿﯾﺢ اﻟﻣﻌدﻻت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ و ﺷﻔﺎﻓﯾﺔ ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗﻘﯾﯾم و اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﺔ ﻋن اﻻداء 
                                                
 .83 73 ص ص ،1102 ﻋﻣﺎن، اﻟﻔﻛر، دار ،،1ط  ،اﻷداء إدارة ،ﻋﺎﻣر اﻟﻣطﻠب ﻋﺑد ﺳﺎﻣﺢ ﺗرﺟﻣﺔ أﻗوﯾﻧﯾز، ﻫﯾرﻣﺎن 1
 .202 ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ ،اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻣﻧظور اﻟﺑﺷرﯾﺔ، اﻟﻣوارد إدارة ، اﻟﺳﻠﻣﻲ ﻋﻠﻲ 2
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 .إﺗﺎﺣﺔ اﻟﻔرص ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﻟﻠﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ ﺗﺧطﯾط اﻷداء و إﺑداء اﻟرأي ﻓﻲ اﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﺗطوﯾر 
 .ﺎن ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻟﻣﺷﺗرﻛﺔﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﺗﻌﺎون ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن و ﺗوﺛﯾق روح اﻟﻔرﯾق ﻟﺿﻣ 
ﺗوﻓﯾر ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺗﺟددة و ﺻﺣﯾﺣﺔ ﻋن ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻷداء و ﺗﻘدﯾر اﻹدارة ﻟﻬﺎ، و إﺗﺎﺣﺔ اﻟﻔرﺻﺔ ﻟﻣﻧﺎﻗﺷﺔ  
 .ﻣﺷﻛﻼت اﻟﻌﻣل ﻣﻊ اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن
 . اﻟﻌداﻟﺔ ﻓﻲ ﺗوزﯾﻊ اﻟﺣواﻓز و اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻷداء 
 1:ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠرؤﺳﺎء 
 .و ﺣﺗﻰ أﺻﻐرﻫﺎ ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻓﻬم اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻟﻣﺎ ﻫو ﻣطﻠوب ﻣﻧﻬمﺗﻘﻠﯾل اﻟﺣﺎﺟﺔ ﻟﻠﺗدﺧل ﻓﻲ ﻛل اﻷﻣور  
ﺗوﻓﯾر اﻟوﻗت ﻋن طرﯾق ﻣﺳﺎﻋدة اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻋﻠﻰ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات ﺑﺄﻧﻔﺳﻬم و ﺿﻣﺎن اﻣﺗﻼﻛﻬم ﻟﻠﻣﻌرﻓﺔ و  
 .اﻟﻔﻬم اﻟﺿرورﯾﯾن ﻻﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات ﺑﺻﻔﺔ ﺳﻠﯾﻣﺔ
ﻟك ﻗﺑل اﻻﻧطﻼق ﻓﻲ اﻟﺣد ﻣن ﺳوء اﻟﺗﻔﺎﻫم ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺣول ﺗﺣﻣل اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻻﺗﻔﺎق ﻋﻠﻰ ذ 
 .اﻧﺟﺎز اﻟﻣﻬﺎم ﻣن ﺧﻼل ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺧطﯾط اﻷداء
اﻟﺗﻘﻠﯾل ﻣن اﻷﺧطﺎء و ﺗﻛرارﻫﺎ ﻣن ﺧﻼل ﻣﺳﺎﻋدة اﻟرؤﺳﺎء و اﻟﻣرؤوﺳﯾن ﻋﻠﻰ ﺗﻌﯾﯾن ﻣﺎ ﯾﺳﺑب ارﺗﻛﺎب  
 .اﻷﺧطﺎء و اﻧﻌدام اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ
  .ﺗﻘﻠﯾل ﺗﻛرار اﻟﻣواﻗف اﻟﺗﻲ ﻻ ﯾﺟد ﻓﯾﻬﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﺣﺗﺎﺟﻬﺎ ﻋﻧد اﻟﺣﺎﺟﺔ 
  .اﻟﻣﻔﻬوم و ﻛﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗطﺑﯾق: ﺳﯾﯾر اﻷداء اﻟﺑﺷريﺗورة ﺳﯾر : III
  : ﺳﯾرورة اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻣﻔﻬومـــ  1
  :اﻷداء ﺗﺳﯾﯾر ﻣراﺣل ﺳﯾرورة 1ـ 1
ﺷﻛل ﺻرﯾﺢ أو ﺿﻣﻧﻲ ﻧﻣﺎذج ﺑﯾﻘﺻد ﺑﻣراﺣل ﺳﯾرورة ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﺧطوات اﻟﺗﻲ ﯾﺗﺿﻣﻧﻬﺎ 
ﻬﺎ، ﻓﻛل ﻣﻧﻬﺎ ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﺳﺎﺑﻘﺗﻬﺎ و ﺗدﻋم اﻟﺧطوة ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء، و اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻣل ﺑﺷﻛل ﺗﺗﺎﺑﻌﻲ و ﺗﺗﻛﺎﻣل ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾﻧ
ﻟذﻟك دأب أﻏﻠب اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﻋﻠﻰ رﺳم ﻫذﻩ اﻟﺧطوات ﻋﻠﻰ ﺷﻛل ﺣﻠﻘﺔ، ﻟﻛﻧﻬم اﺧﺗﻠﻔوا ﻓﻲ ﻋدد و ﺗرﺗﯾب  .اﻟﺗﻲ ﺗﻠﯾﻬﺎ
  :و ﻛﻣﺎ ﺗم ذﻛرﻩ ﺳﺎﺑﻘﺎ، ﻓﺈﻧﻪ ﺳﯾﺗم ﺗﻧﺎول ﻫذﻩ اﻟﺳﯾرورة وﻓﻘﺎ ﻟﻠﻣراﺣل اﻟﺛﻼﺛﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ. و ﻣﺳﻣﯾﺎت ﻫذﻩ اﻟﻣراﺣل
  :اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻣرﺣﻠﺔ ﺗﺧطﯾط 
ﺗﻣﺛل ﻧﻘطﺔ اﻟﺑداﯾﺔ اﻟﻣﻧطﻘﯾﺔ ﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء و اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻔﺎﻋﻠﺔ ﺑﯾن اﻟرﺋﯾس و اﻟﻔرد اﻟﻘﺎﺋم 
 2:ﺑﺎﻟﻌﻣل ﻣن أﺟل ﺗﺣدﯾد
  .اﻟﻣﻬﺎم و اﻟواﺟﺑﺎت و اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﻧﺑﻐﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻔرد اﻟﻘﯾﺎم ﺑﻬﺎ 
 .ﻪ أو ﻣن أطراف أﺧرى ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻣﺳﺎﻋدات اﻟﻼزم ﺗوﻓرﻫﺎ ﻟﻠﻔرد ﺳواء ﻣن ﺟﺎﻧب رﺋﯾﺳ 
 .اﻟﻣﺟﺎﻻت اﻟﺗﻲ ﯾﺷﻣﻠﻬﺎ اﻟﻌﻣل و اﻟﻌﻼﻗﺎت ﻣﻊ أﻓراد أو ﻣﺟﻣوﻋﺎت ﻋﻣل آﺧرﯾن 
                                                
 .101ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ اﻟﻧﺻر،، أﺑو ﻣدﺣت 1
 .912 ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ ،اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ رﻣﻧظو  اﻟﺑﺷرﯾﺔ، اﻟﻣوارد إدارة اﻟﺳﻠﻣﻲ، ﻋﻠﻲ 2
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ﺗوﻗﻊ اﻟﻣﺷﻛﻼت و اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن أن ﺗﻌطل اﻷداء و ﺗﻘﻠل ﻣن اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ و اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ ﻋن  
 .اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻣﺳﺗﻬدﻓﺔ
 .أداء اﻷﻋﻣﺎل اﻟﻣﺣددة اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻘﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﻘﯾﺎس اﻟﺗﻲ  ﯾﻧﺑﻐﻲ اﻟوﺻول إﻟﯾﻬﺎ ﻣن  
أوﻟوﯾﺎت اﻟﻣﻬﺎم و ﺗﺗﺎﺑﻌﻬﺎ أو ﺗزاﻣﻧﻬﺎ ﻓﻲ ﻛل ﻋﻣل و ﺗﻧﺳﯾق ﻫذﻩ اﻷوﻟوﯾﺎت ﺑﯾن اﻷﻋﻣﺎل اﻟﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ أو  
 .ذات اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺣﺳب ﺗﻘﻧﯾﺎت اﻷداء اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ
 .ﻣراﺣل اﻟﻌﻣل و ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ و اﻟﺟودة اﻟﻣﺳﺗﻬدﻓﺔ 
 .وﺟﻪ اﻟﻣطﻠوباﻟﺻﻼﺣﯾﺎت اﻟﻣﻣﻧوﺣﺔ ﻟﻠﻔرد ﻟﺗﻣﻛﯾﻧﻪ ﻣن اﻷداء ﻋﻠﻰ اﻟ 
و ذﻟك ﻣن ﺧﻼل ﻋﻘد اﺟﺗﻣﺎع ﺑداﯾﺔ ﻛل ﺳﻧﺔ ﻟﻠﺗﺄﻛﯾد ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﻣﺷﺗرﻛﺔ ﻋن ﺗﺧطﯾط اﻷداء ﺑﯾن اﻹدارة و 
" ﻓﺎﻟﺗﺧطﯾط إذن ﯾوﻓر أﺳﺎﺳﺎ ﻣوﺿوﻋﯾﺎ ﻟﻠﺗطﺑﯾق اﻟﻔﻌﺎل ﻟﻔﻛرة . اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن و ﺧﻠق اﻟﺷﻌور ﺑﺎﻟﺛﻘﺔ و اﻟﻣﻧﻔﻌﺔ اﻟﻣﺗﺑﺎدﻟﺔ
 .، و ﺑﻧﯾﺔ أﺳﺎﺳﯾﺔ ﯾﻘوم ﻋﻠﯾﻬﺎ اﻷداء اﻟﻔﻌﺎل ﻷي ﻋﻣل أو ﻣﻬﻣﺔ"اﻟﺗﺳﯾﯾر ﺑﺎﻟﻧﺗﺎﺋﺞ" أو " اﻟﺗﺳﯾﯾر ﺑﺎﻷﻫداف
  1:و ﻟﻛﻲ ﯾﺗﺣﻘق ذﻟك، ﻓﺈن ﻫذﻩ اﻟﻣرﺣﻠﺔ ﺗﺗم وﻓﻘﺎ ﻟﻠﺧطوات اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
و ﺗﻬدف إﻟﻰ ﺣﺻر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣوﻗف اﻟﻌﺎم ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ و ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻣﺣﯾط : اﻹﻋداد و اﻟﺗﺣﺿﯾر 
ﺎء اﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻸداء ﺑﺷﻛل ﻋﺎم و ﺗﺣدﯾد اﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻟداﺧﻠﻲ و اﻟﺧﺎرﺟﻲ ﻟﻬﺎ و اﻟﺗﻲ ﻋﻠﻰ أﺳﺎﺳﻬﺎ ﯾﻣﻛن ﺑﻧ
  .ﻟﻛل ﻋﻣل ﻣن اﻷﻋﻣﺎل اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ
و ﺗﻬدف إﻟﻰ ﻣﻧﺎﻗﺷﺔ اﻟﻔرد اﻟﻘﺎﺋم ﺑﺎﻟﻌﻣل ﻓﻲ ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻹﻋداد و اﻟﺗﺣﺿﯾر ﻣن أﺟل : اﻟﻣﻧﺎﻗﺷﺔ و اﻟﺗﺻﻣﯾم 
 .ﻰ ﻣﻛوﻧﺎت اﻷداءاﻟوﺻول إﻟﻰ اﺗﻔﺎق ﺑﯾن اﻹدارة و اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻋﻠﻰ ﺗوﺻﯾف اﻟﻌﻣل اﻟﻣطﻠوب ﺑدﻗﺔ و ﻋﻠ
" ﯾﻘﺗﻲﺛﺗﻬﺗم ﻫذﻩ اﻟﺧطوة ﺑﺗوﺛﯾق ﻣﺎ ﺗم اﻻﺗﻔﺎق ﻋﻠﯾﻪ ﻓﻲ اﻟﺧطوة اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ و ذﻟك ﻓﻲ و : اﻟﺻﯾﺎﻏﺔ واﻻﻋﺗﻣﺎد 
 ".ﺧطﺔ اﻷداء " و " وﺻف اﻟﻌﻣل 
  :ﻣرﺣﻠﺔ اﻟﻣﺗﺎﺑﻌﺔ و اﻟﺗوﺟﯾﻪ اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻟﻸداء 
و اﻟﺗﻲ ﺗﻬدف إﻟﻰ ﺿﻣﺎن ﺗﻧﻔﯾذ ﺑﻣﺟرد اﻟﻣواﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﺧطط اﻟﻌﻣل، ﻓﺈن اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﻣن ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء 
ﻫذﻩ اﻟﺧطط و اﻟوﺻول إﻟﻰ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣطﻠوﺑﺔ، ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﻣرﺣﻠﺔ اﻟﻣﺗﺎﺑﻌﺔ و اﻟﺗوﺟﯾﻪ اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻟﻸداء و اﻟﺗﻲ ﺗﻌرف 
ﺗﻠك اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻻﺗﺻﺎﻟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺿﻣن ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ و رﺻد ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻷداء اﻟﻔﻌﻠﻲ و اﻟظروف اﻟﻣﺣﯾطﺔ و " ﻋﻠﻰ أﻧﻬﺎ 
ﺗﺟددة اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎﻋدﻫم ﻓﻲ إﻋﺎدة ﺗوﺟﯾﻪ اﻷداء ﻓﻲ اﻻﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﺻﺣﯾﺣﺔ و ﺗﻣﻛﯾن ﺗزوﯾد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣ
و ﻫذا ﯾﻌﻧﻲ، ﻗﯾﺎم اﻟرؤﺳﺎء اﻟﻣﺑﺎﺷرﯾن ﺑﻣﺳؤوﻟﯾﺎت ﻣﺣددة، . 2"اﻟﻘﺎﺋﻣﯾن ﺑﺎﻷﻋﻣﺎل ﻣن اﻟﺳﯾطرة ﻋﻠﻰ اﻷداء و ظروﻓﻪ
 3:ﻧذﻛر ﻣﻧﻬﺎ ﻣﺎﯾﻠﻲ
  .ﺗﻘﯾﯾماﻻﺣﺗﻔﺎظ ﺑﺳﺟﻼت اﻷداء ﻟﺗدوﯾن ﺟﻣﯾﻊ اﻷﻓﻌﺎل اﻟﺗﻲ وﻗﻌت ﺧﻼل ﻓﺗرة اﻟ 
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ﺗﻌدﯾل اﻷﻫداف و اﻷوﻟوﯾﺎت و ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻷداء طﺑﻘﺎ ﻟﻠﺗﻐﯾرات ﻓﻲ أوﻟوﯾﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﻷﺳواق و اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت  
 .إﻟﺦ... اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ 
ﺗزوﯾد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﺎﻟﺗﻐذﯾﺔ اﻟﻣرﺗدة ﻋن ﻣﺳﺗوى أداءﻫم ﺑﺷﻛل ﻣﻧظم وﻣﺳﺗﻣر، وﻛذا ﺑﺎﻟﺗوﺟﻬﺎت واﻹرﺷﺎدات  
 .ﺎﻻت اﻟﺧطﺄﺑﻐرض ﺗﺣﺳﯾن ﻗدراﺗﻬم ﻓﻲ اﻷداء و ﺗﺟﻧﯾﺑﻬم اﺣﺗﻣ
ﺗﻘدﯾم أي دﻋم ﻋﻣﻠﻲ ﻻزم ﻛﺗوﻓﯾر اﻟﻣوارد اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ و ﺗطوﯾر اﻟﻣوظﻔﯾن ﺑﺎﻟﻘدر اﻟﻼزم ﻟﺿﻣﺎن أﻧﻪ ﯾﻣﻛﻧﻬم  
 .اﻻﻟﺗزام ﺑﻣﺳؤوﻟﯾﺎﺗﻬم
 1:أﻣﺎ اﻟﻣرؤوﺳﯾن، ﻓﺗﻘﻊ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺗﻘﻬم اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
  اﻟﻣﺑﺎدرة ﺑطﻠب اﻟﺗﻐذﯾﺔ اﻟﻌﻛﺳﯾﺔ ﺣول اﻷداء ﻣن اﻟﻣﺳؤول اﻟﻣﺑﺎﺷر 
 .ﺎﺷر و ﻣﺳﺗﻣر ﻣﻊ اﻟرﺋﯾس ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻣواﺟﻬﺗﻬم ﻋﻘﺑﺎت ﻓﻲ إﻧﺟﺎز اﻷﻋﻣﺎلاﻻﺗﺻﺎل ﺑﺷﻛل ﻣﺑ 
 .اﻟﻣﺑﺎدرة ﺑطﻠب ﺗﻌدﯾل اﻷﻫداف ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺗﻐﯾﯾر اﻟظروف، ﻛوﻧﻬم ﯾﻛوﻧون ﻋﻠﻰ ﻋﻠم ﺑﺷﻛل ﻣﺳﺑق ﻣن اﻟرﺋﯾس 
 .ﻓﻌﺎل ﻓﻲ اﺟﺗﻣﺎﻋﺎت اﻟﻣراﺟﻌﺔ اﻟﻣرﺣﻠﯾﺔاﻻﺷﺗراك ﺑﺷﻛل  
ﻧﻬﺎ ﻣﺎ ﯾﺗم ﺑﺎﻻﺗﺻﺎل اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻣﻊ اﻟرؤﺳﺎء ﻓﻲ ﻣواﻗﻊ ﻛﻣﺎ ﺗﻌﺗﻣد ﻫذﻩ اﻟﻣﺗﺎﺑﻌﺔ و اﻟﺗوﺟﯾﻪ ﻋﻠﻰ آﻟﯾﺎت ﻣﺗﻌددة ﻣ
اﻟﺗﻧﻔﯾذ و ﻣﻧﻬﺎ ﻣﺎ ﯾﺗم ﻣن ﻋﻘد اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ و ورش ﻋﻣل ﻟﻣﻧﺎﻗﺷﺔ ﻣﺷﻛﻼت ﻓرت اﻟﻌﻣل و اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﺎت 
أﻓﻛﺎر ﺟدﯾدة ﻟﺗﺣﺳﯾن  ﻟﻠﻛﺷف ﻋن اﻟدورﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن و رؤﺳﺎءﻫم ﻟﻣﻧﺎﻗﺷﺔ ظروف اﻷداء و ﻋﺻف اﻷﻓﻛﺎر 
  .ط اﻟﻣﻌﺗﻣدةﻓرص اﻷداء ﺣﺳب اﻟﺧط
ﯾﺑدو أن اﻻﻟﺗزام ﺑﻌﻣﻠﯾﺔ ﺗوﺟﯾﻪ اﻷداء ﺑﺎﻟﻣﻌﻧﻰ اﻟﻣﺗﻘدم ﯾؤدي إﻟﻰ اﻟﻛﺷف اﻟﻣﺑﻛر ﻋن اﻟﻣﺷﻛﻼت و ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ  ،و ﻋﻠﯾﻪ
ﺻور ﻓﻲ ﻫﯾﻛل ﻗدرات و ﻣﻬﺎرات اﻟﻔرد وﻗت ﺗﻛوﻧﻬﺎ، اﻷﻣر اﻟذي ﯾﻣﻧﻊ ﻣن ﺗراﻛﻣﻬﺎ و ﺗﻔﺎﻗﻣﻬﺎ و ﻘﻛﺛﯾر ﻣن أوﺟﻪ اﻟ
 .ﻣن اﻟوﺻول إﻟﻰ ﻣﺳﺗوى اﻷداء اﻟﻣطﻠوب
 :ﺔ ﺗﻘﯾﯾم اﻷداءﻣرﺣﻠ 
ﻣﻠﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء، ﻫدﻓﻬﺎ ﻗﯾﺎس أداء اﻟﻔرد و ﻣﻘﺎرﻧﺗﻪ ﺑﺎﻷداء اﻟﻣﺳﺗﻬدف ﻟﻠﺣﻛم ﻋﻠﻰ ﺗﻌﺗﺑر ﻣرﺣﻠﺔ ﻣﻬﻣﺔ ﻓﻲ ﻋ
  .ﻣدى ﻛﻔﺎءﺗﻪ و ﺗواﻓﻘﻪ ﻣﻊ اﻟﻣﺳﻧد إﻟﯾﻪ و زﻣﻼءﻩ و ظروف اﻷداء ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﺔ ﺗواﺻل و أﺳﺎس ﻟﻠﻧﻘﺎش ﺣول و ﯾﻣﻛن ان ﺗﻛون ﻫذﻩ اﻟﻣرﺣﻠﺔ أﻛﺛر ﻣن ﻣﺟرد ﻗﯾﺎس ﻟﻣﺳﺗوى اﻷداء، ﺑﺟﻌﻠﻬﺎ ﻋﻣﻠﯾ
ﻻ ﯾﻌﻧﻲ ﺗوﻓر اﻟﺗﻐذﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗﻣرة اﻟﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋن اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ،ﻟذﻟك . ﻋﻣﻠﯾﺎت و إﺟراءات اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻏﯾر اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ
  :اﻟﺗﺧﻠﻲ ﻋن ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟرﺳﻣﯾﺔ ﻓﻲ ﻧﻬﺎﯾﺔ اﻟدورة، ﻓﻬﻲ ﺗوﻓر
 .ﺗﻐذﯾﺔ ﻋﻛﺳﯾﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣل ﺗﺗﻣﯾز ﺑﺎﻟرﺳﻣﯾﺔ 
 .ﻔﺎدة ﻣﻧﻪ ﻻﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻹدارﯾﺔﺗوﺛﯾق ﯾﺿﺎف ﻟﻠﻣﻠف اﻟﺷﺧﺻﻲ، ﯾﻣﻛن اﻻﺳﺗ 
 .ﻓرﺻﺔ ﻟﺗﺣدﯾد اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت و اﻹﺟراءات ﻏﯾر اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ و اﻟﻣﻛﻠﻔﺔ ﺟدا 
 .ﻓرﺻﺔ ﻟﻠﺗﻌرف ﻋﻠﻰ ﻛﯾﻔﯾﺔ ﺗﺣﺳﯾن اﻷداء و ﺗطوﯾرﻩ ﺑﻐض اﻟﻧظر ﻋن اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺣﺎﻟﻲ 
 .ﻧﻘطﺔ اﻧطﻼق ﻟﺗﺧطﯾط اﻷداء ﻓﻲ اﻟﻔﺗرة اﻟﻣواﻟﯾﺔ 
                                                
 .05 84 PP ,medI 1
  ﺗﺤﻠﻴﻠﻲ ﻟﻸداء اﻟﺒﺸﺮيﻣﺪﺧﻞ                                                            :اﻟﺜﺎﻟﺚاﻟﻔﺼﻞ  
 502
 
ﺎﺷرﯾن و إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺣﯾث ﺗﺗﻣرﻛز ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟرؤﺳﺎء و ﯾﺗﺷﺎرك ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻟﻣرﺣﻠﺔ ﻛل ﻣن اﻟرؤﺳﺎء اﻟﻣﺑ
إﻻ أن اﻟﺣﻛم اﻟﻧﻬﺎﺋﻲ  ،أي ﯾﺗم اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺻﺎدر اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ و اﻟﺗﻲ ﺗم ذﻛرﻫﺎ آﻧﻔﺎ" ﻓﻲ اﻟﺗطﺑﯾق اﻟﻔﻌﻠﻲ 
م و وﻓق ﻟﻧظﺎم ﺑﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻘﯾﯾم و ﻛذا ﻛﺗﺎﺑﺔ ﺗﻘﺎرﯾر اﻻداء ﺑﺷﻛل ﺳﻠﯾ نو ﻓﻲ إﺧﺑﺎر اﻟﻣرؤوﺳﯾ" ﯾﻛون ﻟﻠرﺋﯾس اﻟﻣﺑﺎﺷر 
ﻓﻲ ﺣﯾن ﺗﺗﻣﺛل ﻣﺳﺋوﻟﯾﺔ ادارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺻﻣﯾم ﻧظﺎم ﻟﻠﺗﻘﯾﯾم و اﻻﺷراف ﻋﻠﻰ ﺗﻧﻔﯾذﻩ  ،ذا اﺟراءات ﻣﻌﻠﻧﺔ
ﻓﻲ  ﻣن ﺧﻼل ﺗﺻﻣﯾم ﻧﻣﺎذج ﻟﻠﺗﻘﯾﯾم و ﺗﻛوﯾن اﻟرؤﺳﺎء و ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اداﺋﻬم وﻛذا اﻻﺣﺗﻔﺎظ ﺑﺎﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻻﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ
  .ﻠﻣﻧظﻣﺔاﻟﻘرارات اﻻدارﯾﺔ ﻟ
ﻗد ﺗﺧﺗﻠف ﻣن ﻣﻧظﻣﺔ إﻟﻰ أﺧرى، و ﻣن ( ﺗم ذﻛرﻫﺎ ﺳﺎﺑﻘﺎ) م ﻋدة طرق ﻟﺗﻘﯾﯾم اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻛﻣﺎ ﯾﺗم اﺳﺗﺧدا
ﻣﺳﺗوى وظﯾﻔﻲ إﻟﻰ آﺧر، ﺑﺣﯾث ﯾﻣﻛن اﻟﺣﻛم ﻋﻠﻰ ﻣدى ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ طرﯾﻘﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻣن طرق اﻟﺗﻘﯾﯾم ﻋﻠﻰ أﺳﺎس 
  1: اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
ﻟﺗﻐذﯾﺔ اﻟﻌﻛﺳﯾﺔ و اﻟﻣﺳﺎﻋدة ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻔﯾز اﻟﻣرؤوﺳﯾن ﻋﻠﻰ ﺑﻠوغ ﻣﺳﺗوﯾﺎت ﻣن اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ، اﻟﺗزوﯾد ﺑﺎ: اﻟﺗطوﯾر 
 .ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ﺗطوﯾر اﻟﻣﺳﺎر اﻟوظﯾﻔﻲ
 .ﺗﻛﻠﻔﺔ اﻹﻋداد، اﻹﻧﺷﺎء و اﻻﺳﺗﺧدام: اﻻﻗﺗﺻﺎد 
 .اﻟﺣد ﻣن أﺛر اﻟﻬﺎﻟﺔ، أﺧطﺎء اﻟﺗﺳﺎﻫل، اﻟﻧزﻋﺔ اﻟﻣرﻛزﯾﺔ: ﺗﻘﻠﯾل اﻷﺧطﺎء 
ﻣن ﺛم إﻗﺎﻣﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺎت ﺑﯾن  اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ، اﻷﺟر، اﻟﻔﺻل ﻣن اﻟﺧدﻣﺔ و: اﻟﺗﻘﯾﯾم 
 .اﻟﻣرؤوﺳﯾن و اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ
درﺟﺔ اﻟﺳﻬوﻟﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن أن ﯾﺣﺻل ﺑﻬﺎ اﻟرؤﺳﺎء ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﻔﯾدة ﻹﺟراء : اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﯾن اﻷﻓراد 
 .ﻣﻧﺎﻗﺷﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻟﺗﻘﯾﯾم اﻷداء
 .ﺳﻬوﻟﺔ اﻹﻋداد و اﻹﻧﺷﺎء داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ: اﻻﻧطﻼق ﻓﻲ اﻟﺗﻧﻔﯾذ 
 .ﻟﺗﻘﯾﯾم ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾنإدراك و إﻗرار أﺳﻠوب ا: اﻟﻘﺑول 
  :ﺧﺻﺎﺋص ﺳﯾرورة ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء اﻟﻣﺛﺎﻟﯾﺔ 2ـ1
اﻋﺗﺑﺎر أن ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء اﻟﺑﺷري ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ﻧﺑذ اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم و اﻟﻘواﻋد اﻟﺗﻲ اﻋﺗﺎدت ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻧظم  ﻋﻠﻰ
وﯾرﻩ، ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء و اﻟﺑﺣث ﻋن ﻣﻔﺎﻫﯾم ﺟدﯾدة ﺗﺗﻧﺎﺳب ﻣﻊ اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺟدﯾدة ، و ذﻟك ﺑﻬدف ﺗﺣﺳﯾن اﻻداء و ﺗط
  2:ﻓﺈن ﻧﺟﺎﺣﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﯾﺗوﻗف ﻋﻠﻰ ﺗﻣﯾزﻫﺎ ﺑﺎﻟﺧﺻوﺻﯾﺎت اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
أن ﺗﻛون أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣﻧﺳﺟﻣﺔ ﻣﻊ أﻫداف اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، ﺑﺣﯾث أن ﻋدم اﻻﻧﺳﺟﺎم و  :اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ 
ا ﻣر أز ﻋﻠﻰ أي ﻣن ﻫذﻩ اﻷﻫداف ﻟوﺣدﻫﺎ اﻟﺗﺟﺎﻧس ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ ﯾﺑدد اﻟﺟﻬود و ﯾﻬدر اﻟﻣوارد و ﯾﺟﻌل ﻣن ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗرﻛﯾ
 .ﻟﯾس ﺑذي ﻗﯾﻣﺔ
                                                
 te xuejne ,secnadnet seniamuh secruosser sed noitseg aL ,noskcaJ nasuS ,abaS ainuT ,naloD nomiihS  1
 .292 P ,2002 ,siraP ,noitacudé nosraeP ,noitidé 3 ,selleutca seuqitarp
 .34، 04 ص ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ ﻋﺎﻣر، اﻟﻣطﻠب ﻋﺑد ﺳﺎﻣﺢ ﺗرﺟﻣﺔ أﻗوﯾﻧﯾز، ﻫﯾرﻣﺎن 2
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ﻗدرة اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻐطﯾﺔ أرﺑﻌﺔ ﺟواﻧب أﺳﺎﺳﯾﺔ ﺑﺻورة ﺷﺎﻣﻠﺔ و ﻛﺎﻣﻠﺔ و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ :  اﻟﺗﻐﻠﻐل و اﻟﺗﻌﻣق 
 :ﻓﻲ
 .ﺗﻘﯾﯾم ﻛل اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﻣﺎ ﻓﯾﻬم اﻟﻣﺳﯾرﯾن 
 .ﺗﻘﯾﯾم ﻛل اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﻛﺑرى ﺑﻣﺎ ﻓﯾﻬﺎ اﻟﺳﻠوﻛﯾﺎت و اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ 
 .م اﻟﻛﻠﯾﺔﺗﻘﯾﯾم اﻷداء اﻟﻣﻣﺗد ﻟﻔﺗرة اﻟﺗﻘﯾﯾ 
 .ﺗﻘدﯾم ﺗﻐذﯾﺔ ﻣرﺗدة ﻋﻠﻰ ﺟواﻧب اﻷداء اﻹﯾﺟﺎﺑﯾﺔ و اﻟﺟواﻧب اﻟﺗﻲ ﺗﺣﺗﺎج إﻟﻰ اﻟﺗﺣﺳﯾن 
 :ﺗﻌﻠق ﺑﺗﺣدﯾد ﺑدﻗﺔﯾو  :اﻟوﺿوح 
 .اﻟوظﺎﺋف و اﻷﻋﻣﺎل اﻟﻣراد ﺗﻘﯾﯾﻣﻬﺎ و اﻟﺗﻲ ﯾﻛون ﻟﻠﻔرد دﺧل ﻓﻲ ﺣدوﺛﻬﺎ 
 .ﻓﺗرات اﻟﺗﻘﯾﯾم ﺑﺷﻛل ﻣﻧﺗظم و ﻓﻲ اوﻗﺎت ﻣﻼﺋﻣﺔ 
 .ﯾﺔ ﺗﺣﻘﯾق ﻫذﻩ اﻟﺗوﻗﻌﺎتﻣﺎ ﻫو ﻣﺗوﻗﻊ ﻣن اﻷﻓراد و ﻛﯾﻔ 
ﻗدرة اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻣﯾﯾز ﺑﯾن اﻟﺳﻠوﻛﯾﺎت و اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ و  :اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﻔﻌﺎل و ﻏﯾر اﻟﻔﻌﺎل 
ﻏﯾر اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ، ﻣﻣﺎ ﯾﺳﻣﺢ ﺑﺎﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ اﻷﻓراد اﻟذﯾن ﯾظﻬروا ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﻸداء اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎﻋد ﻓﯾﻣﺎ ﺑﻌد 
 .ﻋﻠﻰ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات
ﺧﺎﻟﯾﺔ ﻣن اﻷﺧطﺎء ﺑﺣﯾث ﯾﺳﻣﺢ اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ و ﺗﺷﻣل اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻘﺎﯾﯾس ﻟﻸداء ﺗﻛون ﻣﺗواﻓﻘﺔ أن : اﻟﺛﻘﺔ 
 .اﻟﺣﺻول ﻟﻧﻔس اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻲ أﻋطﺗﻬﺎ اﻟﺗﺟرﺑﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﻧﻔس اﻟﻔرد اﻟﻘﺎﺋم ﺑﺎﻟﻌﻣل
أن ﺗﺷﺗﻣل اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻘﺎﯾﯾس ﻟﻸداء ﻣﻼﺋﻣﺔ و ﻣوﺟﻬﺔ ﻧﺣو أوﺟﻪ اﻷداء اﻟﻣﻬﻣﺔ و ﻻ ﺗﻘﯾس  :اﻟﺻﻼﺣﯾﺔ 
 .و ﻏﯾر ﻫﺎم و ﺧﺎرج ﻧطﺎق اﻟﻔردﻣﺎ ﻫ
ﻋﻣل ﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ أﻛﺛر اﻧﻔﺗﺎﺣﺎ ﯾﺗم ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ ﺗﻘدﯾم اﻟﺣﻠول و  ﺔرة اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺧﻠق و ﺗطوﯾر ﺑﯾﺋﻗد :اﻹﻧﻔﺗﺎح 
 .اﻷﻓﻛﺎر و ﻣﻧﺎﻗﺷﺗﻬﺎ ﺑطرﯾﻘﺔ ﻋﺎدﯾﺔ و ﻣﺎ ﯾﻧﺗﺞ ﻋن ذﻟك ﻣن ﺗطوﯾر ﻟﺛﻘﺎﻓﺔ ﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ
اﻟﺗﻘرﯾر و اﻟﻘﯾﺎس و ﻛذا اﺣﺗرام ﺧﺻوﺻﯾﺔ  اﺑﺗﻌﺎد اﻟﻣﻘﯾم ﻗدر اﻹﻣﻛﺎن ﻋن اﻟذاﺗﯾﺔ ﻋﻧد ﻛﺗﺎﺑﺔ :اﻷﺧﻼق 
 .اﻟﻔرد اﻟﻘﺎﺋم ﺑﺎﻟﻌﻣل
  1:و إﻟﻰ ﻫذﻩ اﻟﺷروط ، ﯾﺿﯾف آﺧرون اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
 .وﺿوح ﻣﻌﺎﯾﯾر ﺗﺣدﯾد اﻷداء اﻟﻣﺳﺗﻬدف 
 .اﻟﻌﻧﺎﯾﺔ ﺑﺗوﺻﯾل ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻷداء اﻟﻣﺳﺗﻬدف ﻟﻠﻣﻌﺎﯾﯾر ﺑوﺿوح 
 .ﻹﺗﻔﺎق ﻋﻠﯾﻬﺎﺗﺄﻛﯾد ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ ﻣﻧﺎﻗﺷﺔ ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻷداء اﻟﻣﺳﺗﻬدف و ا 
 .وﺿوح اﺳﺎﻟﯾب ﺗﺣري أﺳﺑﺎب اﻷداء اﻟﺿﻌﯾف و طرق ﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻪ 
 .وﺿوح آﻟﯾﺎت ﻧظﺎم ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء و ﺗرﺷﯾد اﻟوﻗت اﻟﻣﺳﺗﻐرق ﻓﻲ اﻹﺟراءات 
اﺳﺗﻛﻣﺎل اﻟﻣﻘوﻣﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣﻠﯾﺔ و ﺿرورة اﺳﺗﻧﺎدﻩ إﻟﻰ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻌﺎﻟﺔ، و ﺗوﻓر ﻧظﺎم ﻣرن  
 .اءﻹﻋﺎدة ﻫﻧدﺳﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت و ﺗطوﯾر اﻷد
                                                
 .202 102 ص ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ ﺗﯾﺟﻲ،اﺳﺗرا ﻣﻧظور اﻟﺑﺷرﯾﺔ، اﻟﻣوارد إدارة اﻟﺳﻠﻣﻲ، ﻋﻠﻲ 1
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وﺟود ﻧظﺎم ﻟﻠﺗﺧطﯾط اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﯾﻛون اﻟﻣﺻدر اﻟذي ﺗﺳﺗﻣد ﻣﻧﻪ أﻫداف اﻷداء ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف ﻣﺟﺎﻻت  
 .اﻟﻧﺷﺎط
إدارة ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗطﺑق ﻣﻔﺎﻫﯾﻣﻬﺎ اﻟﺣدﯾﺛﺔ و ﻓﻲ ﻣﻘدﻣﺗﻬﺎ ﻧظﺎم ﻓﻌﺎل ﻟﻠﺣواﻓز ﯾرﺗﺑط ﺑﻧﺗﺎﺋﺞ  
  .اﻷداء
و ﻟن ﯾﺗم ﺗﺣﻘﯾﻘﻬﺎ ﺟﻣﯾﻌﺎ إﻟﻰ اﻟﻣﺳﺗوى ﺗﺑدو و ﻛﺄﻧﻬﺎ درﺑﺎ ﻣن اﻟﻛﻣﺎل  ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن أن ﻫذﻩ اﻟﺧﺻﺎﺋص
اﻷﻣﺛل، ﻓﺈﻧﻬﺎ ﺗﻣﺛل ﺟزﺋﯾﺎت ﯾﻣﻛن ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ ﺗﺣﻘﯾق ﺑﻌض اﻟﺗطورات اﻟﻣﻠﻣوﺳﺔ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻣﺎ إذا ﺗم ﺗﻧﻔﯾذ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ 
 .ﻋﻠﻰ وﺟﻪ ﺻﺣﯾﺢ
  : ﺳﯾرورة ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء ﺗطﺑﯾقﻛﯾﻔﯾﺔ ـــ  2
  1:ﺗﺗﻣﺛل ﺧطوات ﺗﺑﻧﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻓﻲ أرﺑﻊ، وﻫﻲ
 :ﻧﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ و اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺗوﻗﻌﺔ ﻣﻧﻬﺎﺑﺗﺣدﯾد أﻫداف ﺗ: طوة اﻷوﻟﻰاﻟﺧ 
ﺗﻬﺗم اﻟﺧطوة اﻷوﻟﻰ ﺑﺗوﺿﯾﺢ اﻷﺳﺑﺎب أو اﻷﻫداف اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﻟﺗﺑﻧﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء و ﻛذا ﺗوﻓﯾر رؤﯾﺔ واﺿﺣﺔ 
ﯾﺔ ﺣﯾث ﻓﺎﻷﻫداف ﺗﺷﯾر إﻟﻰ اﻟطرق و اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﺗﻲ ﺳوف ﺗﺳﺗﺧدم ﻓﻲ اﻟﻌﻣﻠ .ﻋن اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺗوﻗﻊ اﻟوﺻول إﻟﯾﻬﺎ
ﺗﺧﺗﻠف ﻫذﻩ اﻟطرق و اﻷﺳﺎﻟﯾب ﺑﺎﺧﺗﻼف اﻷﻫداف اﻟﻣطﻠوب ﺗﺣﻘﯾﻘﻬﺎ، ﻓﻘد ﯾﻛون اﻟﻬدف ﻣن اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻫو ﺗﺣﻔﯾز 
اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻋﻠﻰ ﺑذل اﻟﻣزﯾد ﻣن اﻟﺟﻬد، و ﻗد ﯾﻛون ﻣن أﺟل ﺗطﺑﯾق ﻧظﺎم ﻟﻠﺣواﻓز أو زﯾﺎدة أﺟور اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن و ﺗرﻗﯾﺗﻬم 
  .إﻟﺦ، و ﻫذا ﯾﺗطﻠب اﺳﺗﺧدام طرق ﺗﺧﺗﻠف ﻋن ﺑﻌﺿﻬﺎ... 
ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء، ﻛﺎﻧت اﻹﺟﺎﺑﺎت  ﻓﻲ اﺳﺗﻘﺻﺎء ﻣوﺟﻪ اﻟﻰ ﺑﻌض اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻋن اﻷﻫداف اﻟﺟوﻫرﯾﺔ ﻟﺗطﺑﯾقو 
  :ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﺗﯾب ﻛﻣﺎﯾﻠﻲ
 .%58ﺗﺣﺳﯾن اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺑﻧﺳﺑﺔ  
 .%75ﺗﺣﻔﯾز اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﻧﺳﺑﺔ  
 .%45ﺗﺣﺳﯾن اﻟﺗﻛوﯾن و اﻟﺗطوﯾر ﺑﻧﺳﺑﺔ  
 .%45ﺗﻐﯾﯾر ﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﻧﺳﺑﺔ  
 .%05ﺎﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﺑﻧﺳﺑﺔ رﺑط اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة ﺑ 
 .% 63ﺗدﻋﯾم إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ ﺑﻧﺳﺑﺔ  
 .% 61رﺑط اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة ﺑﺗطوﯾر اﻟﻣﻬﺎرات ﺑﻧﺳﺑﺔ  
 .%41ﻣراﻗﺑﺔ اﻟﻛﺗﻠﺔ اﻷﺟرﯾﺔ ﺑﻧﺳﺑﺔ  
 :إﻋداد و ﺗﺻور اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ: اﻟﺧطوة اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ 
اء ﻣﻊ ﻣراﻋﺎة ﺑﻧﺎءا ﻏﻠﻰ اﻷﻫداف اﻟﻣﺣددة ﻓﻲ اﻟﺧطوة اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ، ﯾﺗم ﺗﺻﻣﯾم ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ و طرﯾﻘﺔ ﻋﻣل ﺗﺳﯾﯾر اﻷد
اﻟﺑﺳﺎطﺔ و اﻟوﺿوح ﻓﻲ وﺿﻌﻬﺎ، ﻷن اﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺔ اﻟﻣﻌﻘدة و اﻟﻣطوﻟﺔ ﻫﻲ ﺳﺑب رﺋﯾﺳﻲ ﻓﻲ ﻓﺷل اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻓﻲ 
ﻓﯾﺗم ﺗﻌرﯾف ﺑﺷﻛل واﺿﺢ و ﻛﺎﻓﻲ ﻟﻛل ﻣرﺣﻠﺔ ﻣن ﻣراﺣﻠﻬﺎ، ﺣﯾث ﻣن اﻟﺿروري أوﻻ ﺗﺣدﯾد أﻧواع . اﻟﻣﻧظﻣﺔ
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اﻟوظﺎﺋف و اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎﻋد ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد و  م ﺷﺎﻏﻠوﻫﺎ و اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻬذﻩﯾاﻟوظﺎﺋف و اﻷﻋﻣﺎل اﻟﺗﻲ ﺳﯾﻘ
اﻟﻘﯾﺎس و ﺗﻘﯾﯾم دﻗﯾق ﻟﻸداء ﺛم ﯾﺗم ﺷرح اﻟﻘﺎﻋدة اﻟﺗﻲ ﺑﻧﺎءا ﻋﻠﯾﻬﺎ ﯾﻛون ﺗﺳﯾﯾر  اءﺟر اﺧﺗﯾﺎر اﻟطرق و اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس ﻻ
ﻛﻣﺎ ﯾﺟب . اﻷداء ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻣﺳﺗﻣرة ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣراﺟﻌﺎت ﻏﯾر اﻟرﺳﻣﯾﺔ ﻟﻠﺗﻘدم و اﻟﺗﻐذﯾﺔ اﻟﻣرﺗدة و ﺗﺣﺳﯾن اﻷداء
 .ﻌﺎت اﻷداء، و إن ﻛﺎن ﻫﻧﺎك أﯾﺿﺎ ارﺗﺑﺎط ﺑﯾن ﺗﺳﯾﯾر اﻻداء و اﻷﺟر وﻓق درﺟﺔ اﻹﻧﺟﺎزﺷرح ﻣﻧﻬﺞ إﺟراء ﻣراﺟ
و ﻗﺑل اﻟﺗطﺑﯾق ﯾﻧﺻﺢ اﻟﺑﻌض ﺑﺈﺟراء اﺧﺗﺑﺎر ﺗﺟرﯾﺑﻲ ﻟﻬذﻩ اﻟﺳﯾرورة ﻋﻠﻰ ﺑﻌض اﻟوظﺎﺋف و اﻷﻋﻣﺎل ﻗﺑل 
. ت و ﻋﻣﻠﯾﺎتﺗﻌﻣﯾﻣﻬﺎ، و ذﻟك ﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻣﻛﺎﻧﯾﺎت اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ و ﻫل ﺗﺗﻔق ﻣﻊ ﻣﺎ ﻫو ﻣﺣدد ﻟﻬﺎ ﻣن  ﻣﺧرﺟﺎت و ﻣدﺧﻼ
ﻓﺎﻻﺧﺗﺑﺎرات ﺳﺗﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﺗﻐﯾﯾرات اﻟواﺟب إﺟراؤﻫﺎ، ﻛﻣﺎ ﺳﺗﻛﺷف أﯾﺿﺎ ﻣﺎ ﯾﺣﺗﺎﺟﻪ اﻟرؤﺳﺎء و اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺗﻌﻠﻣﻪ 
ﺣول ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء و ذﻟك ﻟﻠﺗوﺻل إﻟﻰ ﺧطﺔ ﺗﻧﻔﯾذ ﺗﺄﺧذ ﻓﻲ اﻻﻋﺗﺑﺎر اﻟﻣراﺣل اﻟواﺟب اﺗﺑﺎﻋﻬﺎ ﻟﺿﻣﺎن أن ﻛل ﻓرد 
  .ﺗﻌﻠم ﻣﺎ ﯾﺣﺗﺎج إﻟﻰ ﻣﻌرﻓﺗﻪ
 :ن اﻟﻣﻌﻧﯾﯾن ﺑﺎﻟﻌﻣﻠﯾﺔﺗﻛوﯾ: اﻟﺧطوة اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ 
و ﻟﺗطوﯾر  ﺗﻪﺎ ﺑﺄﻫﻣﯾﻣﻣن اﻟﻣﻬم ﺗزوﯾد اﻟرؤﺳﺎء اﻟﻣﺑﺎﺷرﯾن و اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﺗﻛوﯾن ﺣول ﻣﻧﻬﺞ ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء ﻹﻗﻧﺎﻋﻬ
ﻣﻌﻧﻰ اﻻﻟﺗزام و اﻟﺗﺟﻧﯾد ﻧﺣوﻩ، و ﻛذا ﺗﻣﻛﯾن اﻟرؤﺳﺎء ﻻﻣﺗﻼك اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻟﻬﺎ ﻛﺎﻟﻣﺗﺎﺑﻌﺔ و اﻟﺗﻘﯾﯾم و ﺗﺣدﯾد 
ﻓﺈن اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ ﯾﻧﺑﻐﻲ أن ﯾﻌزز ﺑﺎﻟﺗوﺟﯾﻪ و اﻟﺗﻌﻠﯾم و اﻹرﺷﺎد  ،ات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ اﻟرﺳﻣﯾﺔﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟدور . اﻷﻫداف
  .اﻟﻣﺳﺗﻣر
 :ﺗﻘﯾﯾم ﻣﺳﺗﻣر ﻟﻠﻌﻣﻠﯾﺔ: اﻟﺧطوة اﻟراﺑﻌﺔ 
إن اﻟﻬدف ﻣن اﻟﺗﻘﯾﯾم ﻫو ﺗﺣدﯾد اﻟﻣردود اﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء ﻋن طرﯾق ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻟﺗﻲ ﺗم رﺳﻣﻬﺎ 
. ﻹﺟراءات اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ أي ﺧﻠل أو ﻣﺷﻛﻠﺔ ﺗم ﻣﺻﺎدﻗﺗﻬﺎ أﺛﻧﺎء اﻟﺗطﺑﯾقﻓﻲ ﺗﻌرﯾف اﻟﻣﺷروع، و ﻛذا اﺗﺧﺎذ ا
ﻛﻣﺎ ﯾﺗم اﻟﺗﻘﯾﯾم ﻋن طرﯾق اﻟﻣراﺟﻌﺔ اﻟﻣﺳﺗﻣرة ﻟﯾﺗم اﻟﺗﺻﺣﯾﺢ ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﻧﺎﺳب و ﺟﻌﻠﻬﺎ ﺗﻌﻣل ﺑﺷﻛل أﻓﺿل ﻓﻲ 
  .اﻟﺳﻧﺔ اﻟﻣﻘﺑﻠﺔ
اﻟﻘﯾود و ﻻ  و ﻣﻣﺎ ﻻ ﺷك أن أي ﻣﻔﻬوم أو ﻣﻧﻬﺞ ﺟدﯾد ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺗﻌﺗرﺿﻪ ﺑﻌض
ﯾر اﻷداء ﯾﺳﺗو ﻗد ذﻛرت ﺑﻌض اﻟﻣﺻﺎدر أن ﺻﻌوﺑﺎت ﺗطﺑﯾق ﻧظم . ﯾﺧﻠو ﻣن ﺟواﻧب اﻟﻧﻘص أو اﻟﺿﻌف
ﻠﯾدﯾﺔ و اﻟﺗﻘ تﻣﺗﻌددة، ﯾﻌود ﺑﻌﺿﻬﺎ إﻟﻰ طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻧظﺎم ذاﺗﻪ و ﻣﺗطﻠﺑﺎﺗﻪ اﻟﺗﻲ ﺗﺧﺎﻟف ﻣﺎ درﺟت ﻋﻠﯾﻪ اﻟﻣﻧظﻣﺎ
ﺑﺈدراك اﻹدارة و اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻟﻠﻧظﺎم و ﻣدى ﻫﺎ، و اﻟﺑﻌض اﻷﺧر ﻣن اﻟﺻﻌوﺑﺎت ﺗﺗﻌﻠق دو ﺗﻔرض ﻋﻠﯾﻬﺎ أﻋﺑﺎء ﻟم ﺗﺗﻌ
     1:و أﻫم ﺗﻠك اﻟﺻﻌوﺑﺎت ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ. اﺳﺗﯾﻌﺎﺑﻬم ﻟﻠﻧظﺎم و ﻣدى اﺳﺗﯾﻌﺎﺑﻬم ﻟﻣﻔﺎﻫﯾﻣﻪ و اﻫداﻓﻪ
ﻛوﻧﻬﺎ ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﻌﺎﻣل اﻟﺑﺷري و اﺣﺗﻣﺎﻻت اﻟﺧﻼف ﻓﻲ اﻻﺗﺟﺎﻫﺎت و اﻟرﻏﺑﺎت و اﻹدراك ﺑﯾن اﻟرؤﺳﺎء و  
ﺣدي أن ﺗﺟد اﻹدارة وﺳﯾﻠﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻷداء ﺗﻛون واﺿﺣﺔ و اﻟﻣرؤوﺳﯾن و ﺑﯾن ﺑﻌﺿﻬم اﻟﺑﻌض، ﻟذا ﻓﺈن اﻟﺗ
 . ﻣﻘﺑوﻟﺔ ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، و ﺗﺣﻘق أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟوﻗت
أﻫداف اﻟﻧظﺎم، ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻧظﺎم و إﺟراءات اﻟﻧظﺎم : أﻫﻣﯾﺔ اﻟﺗﻧﺳﯾق و اﻟﺗوازن ﺑﯾن ﻣﻛوﻧﺎت اﻟﻧظﺎم اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ 
دارة ﻣﺛﻼ و ﺗﺗﺟﺎﻫل اﻷﻫداف اﻟﺗﻲ ﻛﺎﻧت وراء إدﺧﺎل ﺑﻣﻌﻧﻰ أﻻ ﺗﺳﺗﻐرق اﻹﺟراءات ﺟل اﻫﺗﻣﺎم اﻹ
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اﻟﻧظﺎم، ﻛﻣﺎ أن اﻟﺗﻧﻔﯾذ اﻟﺻﺣﯾﺢ ﻟﻔﻛرة ﺗﺳﯾﯾر اﻷداء ﯾﺗطﻠب اﻟﺗﻧﺎﻏم اﻟﻣﺳﺗﻣر ﺑﯾن اﻻﻫداف و ﻣﻌﺎﯾﯾر 
 .اﻟﺗﻘﯾﯾم ﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻻداء
اﻟﺗﻧﺎﻗض اﻟطﺑﯾﻌﻲ ﺑﯾن ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻌﻣل و ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻌﺎﻣل اﻟذي ﯾؤدي اﻟﻌﻣل، ﻓﻣن ﻧﺎﺣﯾﺔ ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻌﻣل  
ﻛون اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﺎدة ﻋﻠﻰ ﻛﻣﯾﺔ اﻷداء و ﺳرﻋﺗﻪ و ﻣﺳﺗوى اﻟﺟودة اﻟﻣطﻠوب و ﺣرﻓﯾﺔ اﻷداء، أﻣﺎ ﻣﺗطﻠﺑﺎت ﯾ
ﻫو اﻟﺳﻌﻲ إﻟﻰ اﻷداء اﻟﻣرﯾﺢ اﻟذي ﺗﺗوﻓر ﻟﻪ ﺳﻌﺔ ﻣن  ﻛون اﻟﺗرﻛﯾز ﻣن ﺟﻬﺔ اﻟﻌﻣﺎل ﻋﺎدة اﻟﻌﺎﻣل ﻓﯾ
وز ﻋﻠﻰ اﻷﺧطﺎء اﻟوﻗت و اﻟرﻏﺑﺔ ﻓﻲ ﻓﺗرات راﺣﺔ أﻛﺛر و ﺿﻐوط أﻗل ﻣن ﺟﺎﻧب اﻟﻣﺷرﻓﯾن ﻣﺛﻼ، و اﻟﺗﺟﺎ
ﺛﺑﺎﺗﺎ ﻧﺳﺑﯾﺎ ﻓﻲ ﺛم ﻓﻲ اﻟﻧﻬﺎﯾﺔ ﯾرﯾد اﻟﻌﺎﻣل ﻋﺎدة اﻟﺗﻲ ﯾراﻫﺎ اﻟﻌﺎﻣل ﺑﺳﯾطﺔ أو ﻏﯾر ﻣؤﺛرة ﻓﻲ ﺟودة اﻟﻌﻣل، 











































 :ﺧﻼﺻﺔ اﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻟث
م اﻷداء ﻋﺑﺎرة ﻋن ﺗرﻛﯾب ﻣﻌﻘد وﻟﯾس ﻣﻔﻬوﻣﺎ ﻣﺎ ﯾﻣﻛن أن ﻧﺳﺗﺧﻠﺻﻪ ﻓﻲ ﻧﻬﺎﯾﺔ ﻫذا اﻟﻔﺻل ﻫو أن ﻣﻔﻬو 
وﻓﻲ . ﯾﻌﻛس ﻣدى ﻧﺟﺎح اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﻗدرﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻛﯾف ﻣﻊ ﺑﯾﺋﺗﻬﺎ و ﻣﺑﺳطﺎ ﻣﻘﺎﺳﺎ ﺑﺄﺑﻌﺎد و ﻣؤﺷرات ﻣﺣددة، 
ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑدءا ﻣن ﻣﻌﯾﺎر اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺛم ﻛل ﻣرﺣﻠﺔ ﻣن ﻣراﺣل ﺗطورﻩ وﺟد ﻣﻌﯾﺎر ﻣﻌﯾن ﻟﻠﺣﻛم 
ظل اﻋﺗﺑﺎر اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻛﻧظﺎم ﻓﻲ  ﻪأن اﻟدراﺳﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﺗﺷﯾر اﻟﻰ أﻧ إﻻو اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﺑﺷرﯾﺔ، اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ 
ﻣﺗﻌدد اﻷﻫداف ﯾﺻﺑﺢ ﻣن اﻟﺿروري ﺟﻣﻊ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻣﺑﻌﺛرة ﻟﻬذا اﻟﺟﺳم اﻟﻧظري و ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗﻧﺎﺳق و 
  .أداء ﺷﺎﻣل ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ اﻟﺗﻛﺎﻣل ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾﻧﻬم ﺑﺣﯾث ﯾﻛون اﻷداء اﻟﺑﺷري رﻛﯾزﺗﻪ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ وﻫذا ﺳﻌﯾﺎ ﻧﺣو ﺗﺣﻘﯾق
ﻻ ﯾﻌد ﻛذﻟك ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﻓﺎن اﻷﻣر  ،ﻛﺎن ﻫﻧﺎك اﺗﻔﺎق ﺑﯾن اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﺣول ﻣﻛﺎﻧﺔ اﻻداء اﻟﺑﺷري وإ ذا
ﺗﺣدﯾد ﻣﺣﺗواﻩ اﻟﺗﻌرﯾﻔﻲ ﻟﻛوﻧﻪ ﯾﻣﺛل ﻫدﻓﺎ ﻣﺗﺣرﻛﺎ و ﻣﻌﻘدا ﯾﺻﻌب اﻻﻟﻣﺎم ﺑﻪ ﻛﺎﻣﻼ ، وﻛذا ﺗرﻛﯾز اﻷﻋﻣﺎل 
و اﻟﺗﻲ ﺗوﺻﻠت ﻓﻲ اﻵوﻧﺔ اﻷﺧﯾرة اﻟﻰ ﺿرورة اﻧﺗﻘﺎﻟﻪ ﻣن اﻷﻛﺎدﯾﻣﯾﺔ ﻋﻠﻰ دراﺳﺔ ﻣﻌﺎﯾﯾرﻩ و اﻟﻌواﻣل اﻟﻣﻔﺳرة ﻟﻪ 
اﻟذي ﯾﺣﻣل ﺑﻣﺿﻣوﻧﻪ اﻟﻌﻣﻠﻲ ﺗﻌرﯾف اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻣن زاوﯾﺔ اﻟﻣﻬﺎم اﻟﺟوﻫرﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣل إﻟﻰ ﻣﻧطق وﺣدوﯾﺔ اﻟﺑﻌد 
وذﻟك  ﺗﻌددﯾﺔ اﻷﺑﻌﺎد ﯾﺄﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر اﻷﻧﺷطﺔ و اﻟﺳﻠوﻛﯾﺎت اﻻﺧﺗﯾﺎرﯾﺔ ﺳواء ﻛﺎﻧت اﻹﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﻣﻧﻬﺎ أو اﻟﺳﻠﺑﯾﺔ
  . ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﺣﺳﯾن  اﻟﻣﺳﺗﻣرﻓﻲ اطﺎر ﻣﻘﺎرﺑﺔ ﺷﻣوﻟﯾﺔ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺎﻧﺗﻬﺎج و اﻻﻧﺧراط 
ﺑﺻﻔﺔ ﻣﺳﺗﻣرة و ﻣﺣﺎوﻟﺔ اﻟﺗﺣﻛم ﻓﯾﻪ ﻣن ﺧﻼل  ﺔ اﻷداء اﻟﺑﺷرين اﻫﺗﻣﺎم اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﻣﺗﺎﺑﻌاﻟﻰ ا ،ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ
ﻧﺣو اﻷﻓﺿل  ﻣﻔﻬوم ﺗﺳﯾﯾر اﻻداء اﻟﺑﺷري ﯾﻧدرج ﺿﻣن ﻓﻠﺳﻔﺔ اﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر اﻟﻬﺎدﻓﺔ اﻟﻰ ﺟر ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
وﻫذا . اﻟﻣﺳﺎرات اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ،اﻷﺟور و ﺗطوﯾر اﻟﻣﻬﺎرات اﻷداءﻗﯾﺎدة : ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻻرﺑﻌﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻻﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ اﻟ
 اﻟﻣﻔﻬوم اﻟﺟدﯾد ﺟﺎء ﻛﺑدﯾل ﯾﺟﯾب ﻋن اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﻧﻘﺎﺋص اﻟﺗﻲ ﺟﻌﻠت ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﻣوﺿوع اﻧﺗﻘﺎد ﻣن اﻟﻣﻔﻛرﯾن
     .ﯾﺄﺗﻲ ﻓﻲ ﺳﯾﺎق اﻻﻫداف اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔوذﻟك ﺑﻬدف اﻟﺗﺄﻛﯾد ﻋﻠﻰ أن اﻻداء اﻟﺑﺷري ﯾدﻋم و 






































































  :ﺮاﺑــــﻊﻞ اﻟـــاﻟﻔﺼ  
  
  دراﺳــــــﺔ اﻷﺛـــــــــــﺮ ﺑﻴــــــﻦ      
  ﻧﻈﻢ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﻤﻮارداﻟﺒﺸﺮﻳﺔ 
  و
  .اﻷداء اﻟﺒﺸـــــــــــــﺮي
 




  : دﺗﻣﻬﯾ 
ﻠﺔ اﻟدراﺳﺔ ﻓﻲ ﺣﺎﺟﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻰ ﻗﯾﺎس ﻣوﺿوﻋﻲ ﯾﻣﻛن اﻻﺳﺗﻧﺎد اﻟﯾﻪ ﻟوﺿﻊ ﺗﺻور ﻛﺎﻣل ﺗﺟﺳدت ﻣﺷﻛ
وﻣن ﺛﻣﺔ اﻋطﺎء اﺟﺎﺑﺔ  ﻻﻓرادﻋن ﺟدوى اﺳﺗﺧدام ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻷﺛﺎر اﻟﺗﻲ ﺗﺧﻠﻔﻬﺎ ﻋﻠﻰ أداء ا
ﯾﺔ ﻋن واﻗﻌﯾﺔ ﺗوظﯾﻔﻬﺎ ﺧﺎﺻﺔ و أﻧﻬﺎ اﻟﯾوم ﺗﻣﺛل أداة ﺗﺣﻠﯾل ﻟﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﻘرارات اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ أﻛﺛر ﻣن ﻣﺟرد ﻗﺎﻋدة واﻓ
  .ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺷﺎﻣﻠﺔ، اذ أﺻﺑﺢ وﺟودﻫﺎ ﻓﻲ ﻗﻠب اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻛﻣﻛون ﻓﺎﻋل و ﻣﺷﺎرك ﻓﻲ ﺣﯾﺎة اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻻدارﯾﺔ ﺑﯾن وﻣﺎ ﯾﻌﻘد اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ ﻫو وﺟود طروﺣﺎت ﻣﺗﺿﺎرﺑﺔ ﺣول ﺟدوى اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ ﻧظم   
وﻣﺎ ﺑﯾن ﻫذا و . اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن، اذ أﻛد ﺑﻌﺿﻬم ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺄﺛﯾر اﻻﯾﺟﺎﺑﻲ ﻟﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﻟﺑﻌض اﻻﺧر أظﻬر اﻟﻌﻛس
ذاك، ﺗﺳﺗﻣر ﻣﺣﺎوﻻت اﻟﻣﻬﺗﻣﯾن ﺑﻬذا اﻟﻣوﺿوع ﻋﻠﻰ اﯾﺟﺎد اﺟﺎﺑﺎت واﻓﯾﺔ ﻟﻬﺎ و اظﻬﺎر ﺣﻘﯾﻘﺔ اﻟﻔﺎرق اﻟﺗﻲ ﺗﺻﻧﻌﻬﺎ 
ﻣن اﻷﻋﻣﺎل ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻫﺗﻣت ﺑﺎﻟﺗﺣﻠﯾل و  %52ﻣن ﻋﻠﻰ اﻟﻔرد و اﻟﻣﻧظﻣﺔ،ﻋﻠﻣﺎ أن أﻛﺛر 
  .اﻟﺗﻣﺣﯾص ﻓﻲ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻧظم و اﻷداء ﺳواء ﻛﺎن ذﻟك ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺟزﺋﻲ أو اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻛﻠﻲ
  : وارﺗﻛﺎزا ﻋﻠﻰ ﻫذا اﻟﻔﻬم، ﻓﺎن أﻫداف ﻫذا اﻟﻔﺻل ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ 
  داء واﻟدراﺳﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻧﺎوﻟﺗﻬﺎــ ﺗﻘدﯾم ﺑداﯾﺎت ظﻬور ﻣﻌﺿﻠﺔ ﻋﻼﻗﺔ اﻟﻧظم ﺑﺎﻷ            
  ــ ﺗوﺿﯾﺢ اﻟﻧﻣﺎذج اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ و اﻟﻣﻘﺎرﺑﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻌﻼﻗﺔ اﻟﻧظم ﺑﺎﻷداء            
     ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد  أﺛر ﻧظم  ــ وﺿﻊ ﻧﻣوذج ﻗﺎﺑل ﻟﻼﺧﺗﺑﺎر ﺗﺗﻛﺎﻣل ﻓﯾﻪ اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﻘود اﻟﻰ ﻣﻌرﻓﺔ            
  .ﺑﺷري و اﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺷرﺣﻪاﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺣﺳﯾن اﻷداء اﻟ            




















 اﻟﺒﻨﺎء اﻟﻮﺻﻔﻲ و اﻹﺟﺮاﺋﻲ ﻟﮫ: ﻧﻤﻮذج اﻟﺪراﺳﺔ
 اﻟﻈﮭﻮر و اﻟﺪراﺳﺎت: اﻟﻤﻌﻀﻠﺔ اﻟﻔﻜﺮﯾﺔ ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ
 اﻟﻨﻤﺎذج اﻟﻤﻘﺎرﺑﺎت و: ﻗﯿﺎس اﻟﻌﻼﻗﺔ
اﻹطﺎر اﻟﻨﻈﺮي و اﻟﻤﻔﺎھﯿﻢ : اﻟﺘﺼﻮر اﻟﻔﻜﺮي ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ
 اﻹﺟﺮاﺋﯿﺔ
 آﻟﯿﺔ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻤﻔﺘﺮﺿﺔ: اﻟﻨﻤﻮذج ﻗﺮاءة
اﻟﺠﻮدة و اﻟﺘﻮاﻓﻖ : ب.م.م.أﺳﺒﻘﯿﺎت اﻟﻘﯿﻤﺔ اﻹﺳﺘﻌﻤﺎﻟﯿﺔ ﻟـ ن
 اﻹﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﻲ
 ب.م.م.طﺒﯿﻌﺔ اﻟﻘﯿﻤﺔ اﻹﺳﺘﻌﻤﺎﻟﯿﺔ ﻟـ ن: ح اﻟﺒﺎطﻨﻲﺎاﻟﻨﺠ
 ﻣﺨﺮﺟﺎت اﻟﻘﯿﻤﺔ اﻹﺳﺘﻌﻤﺎﻟﯿﺔ: اﻟﻨﺠﺎح اﻟﻈﺎھﺮي
 :اﻟﻤﺒﺤﺚ اﻷول
 :اﻟﻤﺒﺤﺚ اﻟﺜﺎﻧﻲ
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  :اﻷولاﻟﻣﺑﺣث 
  .اﻟﺑﻧﺎء اﻟوﺻﻔﻲ و اﻹﺟراﺋﻲ: ﻧﻣوذج اﻟدراﺳﺔ 
ﻣﻧﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ظل اﻟﺗوﺟﻬﺎت  ﺗﻌد ﻣﺷﻛﻠﺔ اﻷداء اﻟﻣﻧﺧﻔض ﻟﻸﻓراد ﻣن اﻟﻣﺷﺎﻛل اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺎﻧﻲ
اﻟﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ اﻟﻣﻌﺎﺻرة ﻓﻲ اﻷﻟﻔﯾﺔ  اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ اﻋﺗﻣﺎد اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﻘدﯾم ﻣﻧﺗﺟﺎت ﺗﺣﻘق 
 نأﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﺣﺎﺟﺎت اﻟزﺑﺎﺋن، و ﺗﺗﺟﺎوز اﻷداء اﻟﺗﻘﻠﯾدي وﺻوﻻ إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق ﻣﺳﺗوﯾﺎت ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻷداء اﻷﻓراد اﻟذﯾ
  .ﻣﻧظﻣﺎت اﻟﯾوم رأﺳﻣﺎل ﻓﻛري و اﻟذي ﯾﻌﻣل ﺑدﻋم ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق أداء ﻣﺗﻣﯾزﺗﻌدﻫم 
اﻟدراﺳﺔ ﻓﻲ ﺣﺎﺟﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ إﻟﻰ ﻗﯾﺎس ﻣوﺿوﻋﻲ ﯾﻣﻛن اﻻﺳﺗﻧﺎد  ﺷﻛﻠﺔو ارﺗﻛﺎزا ﻋﻠﻰ ﻫذا اﻟﻔﻬم، ﺗﺟﺳدت ﻣ
ﻬﺎ ﻋﻠﻰ أداء اﻷﻓراد، إﻟﯾﻪ ﻟوﺿﻊ ﺗﺻور ﻛﺎﻣل ﻋن ﺟدوى اﺳﺗﺧدام ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻷﺛﺎر اﻟﺗﻲ ﺗﺧﻠﻔ
و ﻣن ﺛﻣﺔ إﻋطﺎء إﺟﺎﺑﺔ واﻓﯾﺔ ﻋن واﻗﻌﯾﺔ ﺗوظﯾﻔﻬﺎ ﺧﺎﺻﺔ و أﻧﻬﺎ اﻟﯾوم ﺗﻣﺛل أداة ﺗﺣﻠﯾل ﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﻘرارات 
اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ أﻛﺛر ﻣن ﻣﺟرد ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺷﺎﻣﻠﺔ، إذ أﺻﺑﺢ وﺟودﻫﺎ ﻓﻲ ﻗﻠب اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻛﻣﻛون ﻓﺎﻋل و ﻣﺷﺎرك 
 اﻟﺑداﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻘدﯾم ﺑداﯾﺎت ظﻬور ﻣﻌﺿﻠﺔ ﻋﻼﻗﺔ اﻟﻧظم ﺑﺎﻷداء و ﻌﻣل اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻓﻲﺗﺳ، وﻋﻠﯾﻪ . ﻓﻲ ﺣﯾﺎة اﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﻧﻬﺎﯾﺔ ﻋﻠﻰ وﺿﻊ اﻟﺗﻧﺎول اﻟﻧﻣﺎذج و اﻷطر اﻟﻔﻛرﯾﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻬﺎ، ﻟﺗﺧﻠص ﻓﻲ ﺑﻌض اﻟدراﺳﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻧﺎوﻟﺗﻬﺎ ﺛم ﺗ
ﺣﺳﯾن أداء ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗ أﺛر ﺗﻘﯾﯾمﻧﻣوذج ﻗﺎﺑل ﻟﻼﺧﺗﺑﺎر ﺗﺗﻛﺎﻣل ﻓﯾﻪ اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﻘود إﻟﻰ 
 .ﻣن وﺟﻬﺔ ﻧظر اﻟﻣﺳﺗﻌﻠﯾن اﻷﻓراد
  اﻟظﻬور و اﻟدراﺳﺎت: اﻟﻔﻛرﯾﺔ ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ  اﻟﻣﻌﺿﻠﺔ: I  
  : ﻣﻌﺿﻠﺔ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ و اﻷداء ظﻬورـــ  1
  :woloS  ﻟـ ﻣن اﻟﺣﺗﻣﯾﺔ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ إﻟﻰ ﻣﻔﺎرﻗﺔ اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔ 1ـ 1
ﻓﻔﻲ اﻟﺑداﯾﺔ رﺑط . و اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗﺣددﻩ و ﺗﺗﺣﻛم ﺑﻣﺳﺗواﻩ ن ﻣﻧذ اﻟﻘدم ﺑﺎﻟﻧﻣو اﻻﻗﺗﺻﺎديو اﻫﺗم اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾ
أن زﯾﺎدة ﻫذﯾن اﻷﺧﯾرﯾن ﺗؤدي إﻟﻰ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾون اﻟﻛﻼﺳﯾﻛﯾون ﻣﺳﺗوى اﻻﻧﺗﺎج ﺑﻛل ﻣن رأس اﻟﻣﺎل و اﻟﻌﻣل، و ﺑﯾﻧوا 
ﻟﻰ رﻓﻊ ﻣﺳﺗوى اﻻﻧﺗﺎج و ﻣن ﺛم إﻟﻰ اﻟﻧﻣو، وﻟﻛن ﺑظﻬور اﻟﺛورة اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ و ﻣﺎ ﺣﻣﻠﺗﻪ ﻣن ﻣﺧﺗرﻋﺎت ﺗﻘﻧﯾﺔ أدت إ
رﻓﻊ ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻻﻧﺗﺎج، أﺿﺎف اﻟﻛﻼﺳﯾﻛﯾون اﻟﺟدد إﻟﻰ ﻋواﻣل اﻟﻧﻣو اﻻﻗﺗﺻﺎدي اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻋﺎﻣﻼ إﺿﺎﻓﯾﺎ ﻫو اﻟﺗﻘدم 
ﻋﻧدﻣﺎ ﻗﺎم ﻫذا اﻷﺧﯾر ، 7591ﺳﻧﺔ woloS treboR اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ ﻓﻲ إطﺎر ﻧظرﯾﺔ اﻟﻧﻣو اﻟﺧﺎرﺟﻲ اﻟﻣﻘدﻣﺔ ﻣن طرف 
  %5,78اء زﯾﺎدة اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔ، ﻓﺄظﻬرت اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ أن ﺣواﻟﻲ ور  ﻲﺗراﻛم رأس اﻟﻣﺎل ﻫو اﻟﺳﺑب اﻟرﺋﯾﺳﺑﺎﺧﺗﺑﺎر ﻓرﺿﯾﺔ أن 
 %5,21ﻛﺎن ﯾﻌود إﻟﻰ اﻟﻌﺎﻣل اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ ﻣﻘﺎﺑل     9491-9091أ ﺧﻼل ﺳﻧوات ,م,ﻣن زﯾﺎدة اﻟﻧﺎﺗﺞ ﻟﻛل ﻓرد ﻓﻲ و
ﻓﻬذﻩ اﻟﻧظرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗﺑر اﺳﻬﺎﻣﺎ ﻛﺑﯾرا ﻓﻲ  1.ﻛﻧﺳﺑﺔ ﺗﻣﺛل ﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﺗﻐﯾﯾر ﺣﺟم رأس اﻟﻣﺎل ﻓﻲ زﯾﺎدة اﻟﻧﺎﺗﺞ اﻷﻣرﯾﻛﻲ
ﺗطور اﻟﻧظرﯾﺔ اﻟﻧﯾوﻛﻼﺳﯾﻛﯾﺔ ﻟﻠﻧﻣو اﻻﻗﺗﺻﺎدي، و أول ﺷﻛل رﯾﺎﺿﻲ ﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺎﻟدراﺳﺎت اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ ﻓﻲ ﻫذا 
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اﻟﻣﺟﺎل،  ﻗدﻣت ﻧﻣوذﺟﺎ ﻟﻠﻧﻣو ﯾﻌﺗﺑر اﻟﻌﺎﻣل اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ ﻣﺻدرا أﺳﺎﺳﯾﺎ ﻟﻠﻧﻣو اﻻﻗﺗﺻﺎدي ﻓﻲ اﻷﺟل اﻟطوﯾل، إذ 
ﺗﻐﯾﯾر ﻓﻲ ﻛﻣﯾﺎت ﻋﻧﺎﺻر اﻻﻧﺗﺎج اﻻﺧرى ﯾﻣﻛن ﻟﻼﻗﺗﺻﺎد أن ﯾﻧﻣو ﺑﺷﻛل ﻣﺳﺗﻣر ﺣﺗﻰ و إن ﻟم ﯾﺣدث أي 
ﻣﻌﺗﻣدة ﺑذﻟك ﻋﻠﻰ ﻓرﺿﯾن . ، ﻋن طرﯾق رﻓﻊ اﻟﻛﻔﺎءة و زﯾﺎدة اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻟﻌواﻣل اﻻﻧﺗﺎج(اﻟرأﺳﻣﺎل و اﻟﻌﻣل)
و  .ﻋواﺋد رأس اﻟﻣﺎل و ﺗزاﯾد اﻟﻌﻣل ﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﺑﻛﻔﺎءة، و اﻟﺛﺎﻧﻲ ﺗﻧﺎﻗصأﺳﺎﺳﯾﯾن، أوﻟﻬﻣﺎ اﺳﺗﺧدام ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣوارد ا
                      1:ﻛﻣﺎﯾﻠﻲ bboC-salguoD ﯾﺎﺿﯾﺔ ﻟﻬذﻩ اﻟﻧظرﯾﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ داﻟﺔ اﻻﻧﺗﺎج ﺑذﻟك ﻛﺎﻧت اﻟﺻﯾﻐﺔ اﻟر 
   )1-α(LαKB=)L,K,B(ƒ=Y
  .ﯾﻣﺛل رأس اﻟﻣﺎل: K: ﺣﯾث
  .ﻋﺎﻣل اﻟﻌﻣل: L       
  .اﻟﺗطور اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ: B       
 .اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺿﺎﻓﺔ أو اﻟﻧﺎﺗﺞ اﻟﺧﺎم: Y       
  .)1-α(+α =1 داﻟﺔ اﻻﻧﺗﺎج ﻟﻬﺎ ﻣردود ﺛﺎﺑت
  :و ﺑﻘﺑول ذﻟك اﻟﻔرﺿﯾن ﺗﻠﺧﺻت ﺗوﻗﻌﺎﺗﻬﺎ ﺑﻣﺎﯾﻠﻲ
 .ﯾﺗوﻟد اﻟﻧﻣو ﺑزﯾﺎدة ﻧﺳﺑﺔ رأس اﻟﻣﺎل ﻟﻠﻌﻣل ﻻرﺗﻔﺎع اﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻷﻓراد ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﺗزوﯾدﻫم ﺑﻣزﯾد ﻣن رأس اﻟﻣﺎل 
ﯾرﺗﻔﻊ ﻣﻌدل اﻟﻧﻣو ﻓﻲ اﻟدول اﻟﻔﻘﯾرة ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻻرﺗﻔﺎع ﻋﺎﺋد اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ رأس اﻟﻣﺎل اﻟﻣﺎدي ﻓﯾﻬﺎ ﺑوﺗﯾرة أﺳرع  
 .ن اﻟدول اﻟﻐﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻠك ﻣﺧزوﻧﺎ ﺿﺧﻣﺎ ﻣن رأس اﻟﻣﺎلﻣ
ﯾﺣﺗﻣل وﺻول اﻻﻗﺗﺻﺎد إﻟﻰ ﺣﺎﻟﺔ ﻣﺳﺗﻘرة ﻻ ﺗؤدي ﻓﯾﻬﺎ اﻟزﯾﺎدة اﻟﺟدﯾدة ﻓﻲ رأس اﻟﻣﺎل إﻟﻰ اﻟﻧﻣو  
اﻻﻗﺗﺻﺎدي ، و ذﻟك ﻟﺗﻧﺎﻗص ﻋواﺋد رأﺳﻣﺎل و ﻣن اﻟﻣﻣﻛن ﺗﺟﺎوز ﻫذﻩ اﻟﺣﺎﻟﺔ و اﻻﺳﺗﻣرار ﻓﻲ اﻟﻧﻣو ﻣن 
 2.ﺑﺗﻛﺎرات اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ اﻟﺟدﯾدةﺧﻼل ﻋواﻣل ﺧﺎرﺟﯾﺔ ﺗﻣﺛل اﻻ
ﻏﯾر أن اﻟدﻻﺋل و اﻟﻘراﺋن اﻟﺗﻲ أﺛﺑﺗت أن ارﺗﻔﺎع ﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻛوﯾن اﻟرأﺳﻣﺎﻟﻲ ﻓﻲ ﺑﻌض اﻟدول دون ﺗﻣﻛﻧﻬﺎ ﻣن 
اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻧﻲ اﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﻟﺣﺎق اﻟدول اﻟﻔﻘﯾرة ] ﺗﺣﻘﯾق ﻣﻌدﻻت ﻧﻣو ﻣرﺗﻔﻌﺔ و ﻣن ﺛﻣﺔ ﻋدم اﻟوﺻول إﻟﻰ ﻓﻛرة اﻟﺗﻘﺎرب 
دﯾﯾن ﻓﻲ ﻣﻧﺗﺻف اﻟﺛﻣﺎﻧﯾﻧﺎت إﻟﻰ اﻟﺗﺣﻔظ ﻋﻠﻰ ﻧﻣوذج اﻟﻧﻣو اﻻﻗﺗﺻﺎدي ، دﻓﻌت ﺑﺑﻌض اﻻﻗﺗﺻﺎ[ﺑﺎﻟدول اﻟﻐﻧﯾﺔ
اﻟﻣﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻘدم اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ ﻛﻌﺎﻣل ﺧﺎرﺟﻲ ﻻ ﯾﻣﻛن ﺗﺣﻠﯾل ﻣﺣدداﺗﻪ و ﻛﺄﻧﻪ ﻫﺑﺔ ﻣن اﻟﺳﻣﺎء، و اﻟﺑﺣث ﻋن 
ﻣﺎ ﺻﯾﺎﻏﺔ ﻧﻣﺎذج ﺟدﯾدة ﯾﻛون ﻓﯾﻬﺎ اﻟﺗﻘدم اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ ﻣﺣﻔزا ﺑﻌواﻣل اﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﺗﺗﺣدد ﻣن داﺧل اﻟﻧﻣوذج، ﻓﻛوﻧت 
ﻫذﻩ اﻟﻧظرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻣﺎزاﻟت ﻗﯾد اﻟﺗطوﯾر ﺑﺎﺣﺛﺔ ﻋن ﺗﻔﺳﯾر ﻟﻠﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗﺣدد و ﺗﺗﺣﻛم  3.ﯾﺳﻣﻰ ﺑﻧظرﯾﺔ اﻟﻧﻣو اﻟداﺧﻠﻲ
، ﺗرى أن اﻟﻧﻣو ﯾرﺗﺑط إﺿﺎﻓﺔ "ﺑﺑواﻗﻲ ﺳوﻟو"ﻓﻲ ﺗﻐﯾرات اﻟﺗطور اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ أو ﻛﻣﺎ ﯾطﻠق ﻋﻠﯾﻪ ﺑﻌض اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﯾن 
ﯾﺔ أﻫﻣﻬﺎ ﻣﺎ ﯾرﻓﻊ ﻛﻔﺎءة ﻗوة اﻟﻌﻣل ﻣن ﻣﻬﺎرات و ﻣﻌﺎرف، إﻟﻰ ﻋﻧﺻري رأس اﻟﻣﺎل اﻟﻣﺎدي و اﻟﺑﺷري ﺑﻌواﻣل داﺧﻠ
  .أو ﻣﺎ ﯾزﯾد ﻣن ﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻘدم اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ ﻛﺎﻻﺑﺗﻛﺎرات و اﻻﺧﺗراﻋﺎت
                                                
 tgmis/ofni/ gro.issoripac,étilaér  uo ehtym,wolos ed exodarap eL ,issorippaC emoréJ 1
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اﻟذي ﯾرﺗﻛز ﻋﻠﻰ اﻟﺑﺣث و اﻟﺗطوﯾر و ﻛذا اﻟﺗﻌﻠم ﻋن طرﯾق اﻟﻣﻣﺎرﺳﺔ، و   remoRو ﻣن أﻫم ﻧﻣﺎذﺟﻬﺎ ﻧﻣوذج 
و ﻣﻧذ  أن أﺻﺑﺢ اﻟﻧﻣو اﻻﻗﺗﺻﺎدي   1.ﻓﻲ ﺑﻧﺎء ﻧﻣوذﺟﻪاﻟذي ﯾرﺗﻛز ﻋﻠﻰ رأس اﻟﻣﺎل اﻟﺑﺷري   sacuL ﻧﻣوذج 
ﻓﻘد أرﺟﻌت اﻟﻛﺛﯾر  ،ﻣرﺗﺑطﺎ ﺑﻌﺎﻣل اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ و ﻟﯾس ﻓﻘط ﺑﻌواﻣل اﻻﻧﺗﺎج اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﺑﻔﺿل ﻧظرﯾﺔ اﻟﻧﻣو اﻟﺧﺎرﺟﻲ
ﻣن اﻟدراﺳﺎت ﺳﺑب اﻟﻔﺟوة اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ اﻟﻣوﺟودة ﺑﯾن اﻟدول اﻟﻧﺎﻣﯾﺔ و اﻟدول اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ إﻟﻰ أن ﻧﺳﺑﺔ ﻣﺎ ﯾﺧﺻص 
ﻣﺎر ﻓﻲ اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدول اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ أﻋﻠﻰ ﻣن ﻣﺛﯾﻠﻪ ﻓﻲ اﻟدول اﻟﻧﺎﻣﯾﺔ، و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﺣﻘق ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﻧﻣوا أﻓل ﻟﻼﺳﺗﺛ
أﻣﺎ  ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺟزﺋﻲ، ﻓﺎﻷﻣر ﺳﯾﺎن ﺣﯾث رﺑطت أﻏﻠب اﻟدراﺳﺎت ﻣﺳﺄﻟﺔ ﺗﻘﯾﯾم . ﻣن اﻟﻧﻣو ﻓﻲ اﻟدول اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ
ﻧوﻟوﺟﯾﺔ، ﺑﺎﻓﺗراض أن اﻟﺗﺑﻧﻲ اﻟﻣﺗزاﯾد ﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ أﺛر اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻠﻰ اﻷداء ﺑﺎﻟﺣﺗﻣﯾﺔ اﻟﺗﻛ
و ﻟﻌل أﻓﺿل اﻻﻣﺛﻠﺔ ﻋﻠﻰ ذﻟك ﻫو إدﺧﺎل ﻧظم . اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن طرف اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﯾﺗرﺟم ﺑﺗزاﯾد اﻻرﺑﺎح ﻓﻲ اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔ
    2.اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﻘﺎﺳم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ووﺻوﻟﻬﺎ ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﻧﺎﺳب ﻟﻣﺗﺧذي اﻟﻘرار" PRE"   ﺗﺧطﯾط ﻣوارد اﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﻋﻧدﻣﺎ ﺣﺎول اﻟﺑﺣث ﻋن وﺟود  أرﺑﺎح واﺿﺣﺔ ﻓﻲ اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻧظرا ﻟظﻬور  woloS ﻻﺣﻘﺎ  ﻩس وﺟدﻟﻛن اﻟﻌﻛ
اﻟﺣواﺳﯾب، ﺣﯾث أظﻬرت دراﺳﺗﻪ أن اﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻌواﻣل اﻟﻛﻠﯾﺔ ﺗﺿﻌف ﻛﻠﻣﺎ ازداد اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
ﺗﺳﺗطﯾﻊ أن ﺗرى " ﺷﻬﯾرة ﻣﻘوﻟﺗﻪ اﻟ( semiT kruoY weN)ﻟﯾﻌﻠن ﻋﻠﻰ إﺛرﻫﺎ ﻓﻲ ﻣﻘﺎل ﻓﻲ اﻟﺟرﯾدة اﻷﻣرﯾﻛﯾﺔ 
و ﺑذﻟك ﺳﺟل أول ظﻬور إﻟﻰ اﻟﺳﺎﺣﺔ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ   ،3"اﻟﺣواﺳﯾب ﻓﻲ ﻛل ﻣﻛﺎن إﻻ ﻓﻲ اﺣﺻﺎﺋﯾﺎت اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔ
ﻬور إﺷﻛﺎﻟﯾﺔ ﻣﻌﻠﻧﺎ  ﻋن ﺑداﯾﺔ ظ 7891ﻓﻲ ﺟوﯾﻠﯾﺔ   "étivitcudorp ed exodarap eL"ﻣﺻطﻠﺢ ﻣﻔﺎرﻗﺔ اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔ 
ﯾﺿﺎ ﻣن اﻟدراﺳﺎت ﻓأﺛﺎرت و ﻣﺎزاﻟت ﺟدﻻ ﻛﺑﯾرا أﺳﺎل  ﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ أداء اﻟﻣﻧظﻣﺔ، و اﻟﺗﻲ
 5:و ﺗﺄﺧذ ﻫذﻩ اﻟﻣﻔﺎرﻗﺔ ﻋدة أﺑﻌﺎد أﻫﻣﻬﺎ 4.اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺣﺎوﻟت ﺗﻘدﯾم ﺗﻔﺳﯾرات ﻟﻬﺎ
دول اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﻧﺗﺻف اﻟﺳﺑﻌﯾﻧﺎت، ﻟﺑداﯾﺔ ﻋرﻓت اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﺗﺑﺎطﺋﺎ و ﺗراﺟﻌﺎ ﻓﻲ ﻣﻌظم ا: اﻟﺑﻌد اﻟزﻣﺎﻧﻲ 
 .ﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻧﺗﺷﺎرﻫﺎ اﻟواﺳﻊﻓﻲ وﻗت ﺗﻣﯾز اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر اﻟﻘوي ﻓﻲ ﺗ
ﺑﻌد ذﻟك، اﻟدول اﻷوﻟﻰ اﻟﻣﻧﺗﺟﺔ ﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻫﻲ ﻟﯾﺳت ﺑﺎﻟﺿرورة اﻟدول ذات : اﻟﺑﻌد اﻟﻣﻛﺎﻧﻲ 
أ ﻧﻣوا ﻗوﯾﺎ ﻓﻲ اﻟﻧﺻف اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻣن اﻟﺗﺳﻌﯾﻧﯾﺎت ﻓﻲ ﺣﯾن ﻋرﻓت اﻟﯾﺎﺑﺎن ,م,ﻓﻘد ﺷﻬدت  و. اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻣرﺗﻔﻌﺔ
 .رﻛودا ﻋﻣﯾﻘﺎ
ﺧﯾرا، ﻋرﻓت اﻟﻘطﺎﻋﺎت ذات اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻛﺛﯾف ﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﺎﻟﺧدﻣﺎت ﻓﻲ أ: اﻟﺑﻌد اﻟﻘطﺎﻋﻲ 
 .اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﺿﻌﯾﻔﺔ ﺟدا ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟﻘطﺎﻋﺎت اﻷﺧرى
و ﺑﺎﻟﺗﺄﻛﯾد، ﻓﺈن اﻟﺗطورات اﻟﻣﺣﻘﻘﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻻ ﯾﻣﻛن ﺗﺟﺎﻫﻠﻬﺎ، وﻟﻛن ﻫﻧﺎك ﻓرق ﺷﺎﺳﻊ ﺑﯾن 
ﻛﻣﺎ أن ﻫﻧﺎك ﻓﺎرق ﻓﻲ اﻟﺗطورات اﻟﻣﺣﻘﻘﺔ ﻓﻲ اﻟﻘطﺎﻋﺎت اﻟﻣﻧﺗﺟﺔ ﻟﻬذﻩ . ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ اﻵﻟﺔ و ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗﻌﻣل
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ﻋﻼوة ﻋﻠﻰ ذﻟك، ﻓﺈن اﻟﺣﺎﺳوب ﻟﯾس . اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎت ﻋن ﺗﻠك اﻟﺗطورات اﻟﻣﻼﺣظﺔ ﻓﻲ اﻟﻘطﺎﻋﺎت اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ ﻟﻬﺎ
  .ﻋﺎﻣل اﻧﺗﺎج ﻓﻘط ﺑل ﻋﺎﻣل اﺳﺗﻬﻼك أﯾﺿﺎ
  
  :اﻷﺳﺑﺎب اﻟﻣﻔﺳرة ﻟﻣﻔﺎرﻗﺔ اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔ 2ـ1
ﻓﺈن  telppirTـ، ﻓﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﻓﻲ وﺿﻊ اﻟﺷروﺣﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺑرر وﺟود ﻫذﻩ اﻟﻣﻔﺎرﻗﺔاﺧﺗﻠﻔت ﻣﺣﺎوﻻت اﻟ  
  1:اﻻﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺳؤال اﻟذي ﺗطرﺣﻪ اﻟﻣﻔﺎرﻗﺔ ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﻧﻘطﺗﯾن أﺳﺎﺳﯾﺗﯾن ﻫﻣﺎ
ﻠﻰ اﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻌﻣل، ﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻫذا اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻋوﺟود اﻟﻔﺎرق اﻟزﻣﻧﻲ ﺑﯾن اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ا 
رﻧﺔ ﻫذﻩ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﺑﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎت أﺧرى ﻛﺎﻟﻛﻬرﺑﺎء، ﻧﺟد أن ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة اﺣﺗﺎﺟت إﻟﻰ أرﺑﻌﯾن ﺣﯾث أﻧﻪ ﺑﻣﻘﺎ
ﻓﺈن اﻷﻣر ﯾﺗطﻠب اﻻﻧﺗظﺎر  ،ﻟذا. divaD luaP ﺳﻧﺔ ﻹﻋطﺎء ﻧﺗﺎﺋﺟﻬﺎ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﺣﺳب اﻟﻣؤرخ اﻻﻗﺗﺻﺎدي 
 .ﻠوﻣﺎتاﻟطوﯾل ﻟرؤﯾﺔ ﺑطﻼق اﻟﻣﻔﺎرﻗﺔ اﻟﺗﻲ ﻟن ﺗﻛون إﻻ ﻣرﺣﻠﺔ ﻋﺎﺑرة ﺑﺗطور ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌ
اﻟﻣﻌدات، ) ﻪأﺳﻠوب ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻌﺎﻣل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻲ ﻛﻌﺎﻣل اﻧﺗﺎج ﺣﯾث ﺗظﻬر ﺻﻌوﺑﺔ ﻗﯾﺎﺳﻪ ﻟﺗﻌدد ﻣﻛوﻧﺎﺗ 
ﻓﻲ ﻗطﺎع اﻟﺧدﻣﺎت أﯾن ﯾﺗم اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ  ﻫذا اﻟﻣﺷﻛل ﯾطرح ﻛﺛﯾرا ﺧﺎﺻﺔ و أن...(. اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت، اﻷﻓراد،
ﺛر ﻗﺑوﻻ ﻣن ﻗﺑل ﺑﺷﻛل ﻣﻛﺛف ﺑﺳﺑب أن اﺳﺗﻌﻣﺎﻻت اﻟﺣﺎﺳوب ﻏﺎﻟﺑﺎ ﻣﺎ ﺗﻛون ﻷﺟل ﺧﻠق ﻣﺣﯾط ﯾﻛون أﻛ
 . اﻟﻣﺳﺗﻌﻣل ﺑﻐض اﻟﻧظر إن ﻛﺎﻧت ﺗﺿﯾف ﻗﯾﻣﺔ ﻟﻌﻣﻠﻪ أو ﻻ
ﺳﺑﺑﯾن آﺧرﯾن ﯾﺗﻌﻠق   telppirT أﺳﺑﺎب ﻣﻔﺳرة ﻟﻬﺎ، ﺣﯾث ﯾﺿﯾف ﻋﻠﻰ إﺟﺎﺑﺗﯾن ذﻛر ارﺑﻌﺔ ﻓﻘد nossflojnyrBأﻣﺎ  
ات اﻷول ﺑﺈﻋﺎدة ﺗوزﯾﻊ اﻷرﺑﺎح ﺑﯾن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣوﺳﻌﺔ ﻓﻲ اﺳﺗﻌﻣﺎل ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ذ
ﺗﺣﺳن )اﻻﺳﺗﺛﻣﺎرات اﻟﻘﻠﯾﻠﺔ ﻓﯾﻬﺎ ﺑﻣﻌﻧﻰ أن ﺗﺑﻧﻲ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﻣﻛن أن ﯾؤدي إﻟﻰ ﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﺑﻣﺟﻣوع ﺻﻔري 
، و اﻟﺛﺎﻧﻲ ﺑﺗﺳﺎﻫل اﻟﻣﺳﯾرﯾن إزاء اﺳﺗﻌﻣﺎل ﻫذﻩ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎت ﺑﺳﺑب (أداء ﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﻘﺎﺑل ﺗراﺟﻊ اﻟﺑﻌض ﻣﻧﻬﺎ
ﺗﺛﻣﺎرات ﺗزﯾد ﻣن  اﻻﻧﺣﻼﻻت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺑدﻻ ﻣن ﻧﻘص اﻟﻣﻬﺎرات و ﺿﻌف اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻛوﯾﻧﻲ اﻟﻠذﯾن ﯾؤدﯾﺎ إﻟﻰ اﺳ
 و ﺣﺳب ﻫذا اﻟﺑﺎﺣث، ﻓﺈن اﻟﺳﺑب اﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑﻣﺷﺎﻛل اﻟﻘﯾﺎس ﯾﻌﺗﺑر ﻟب ﺗﻔﺳﯾر ﻣﻔﺎرﻗﺔ  . اﻻﻧﺗﺎج و اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔ
  2.woloS
ﺗﻣﯾﯾﻊ أﺛر ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ أن ﻣﺳﺄﻟﺔ ﺣﻠﻬﺎ ﺻﻌﺑﺔ ﺑﺳﺑب ظﺎﻫرة أﺳﻣﺎﻫﺎ ﺑظﺎﻫرة   xieR R  و ﻣن ﺟﺎﻧب آﺧر ﯾرى  
و اﻟﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋن ﺗرﻛﯾﺑﺔ ﻣؤﻟﻔﺔ ﻣن ﺛﻼﺛﺔ أﺑﻌﺎد ﺗﺗﻣﺛل (  IT sed tcapmi’l ed noitulid ed enèmonéhp)اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
  3:ﻓﻲ
و إﻧﻣﺎ ﯾﻧﺗﺷر  ﺎﺣﯾث أن أﺛر اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﯾس وﺣﯾدا و ﻓورﯾ: دور اﻟزﻣن 
ﺣﺳب آﺟﺎل اﻟﻣﺗﻐﯾرات ﻣﻊ ﻧوع اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر، طﺑﯾﻌﺔ اﻟوﺣدات اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ، ﺿﻐط ) ﺑﻌد زﻣن 
 (.إﻟﺦ... ﻣﻧﺎﻓﺳﺔ، أﻟﯾﺎت اﻟرﻗﺎﺑﺔ،اﻟ
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اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﻘﺎﻋدﯾﺔ ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻛﻛل، ﻛﻣﺎ أن اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت : ﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺳﺗوى 
 .إﻟﺦ... ﺗﺳد ﺣﺎﺟﺎت اﻷﻓراد و اﻟﺟﻣﺎﻋﺎت و اﻟﻣﺟﺎﻻت  (snoitacilppA)
ﻼث و ﺗﻌﻧﻲ وﺟود دﯾﻧﺎﻣﻛﯾﺔ ﻟﺗﺣوﯾل اﻻﺳﺗﺛﻣﺎرات، ﺗﺗﺿﻣن ﺛ: وﺟود ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺣوﯾل ﻟﻼﺳﺗﺛﻣﺎرات 
 :ﻋﻣﻠﯾﺎت ﻣﺗﻌﺎﻗﺑﺔ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ
ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺑﻧﺎء ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﺣوﯾل اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر إﻟﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ أﺻول ﻗﺎﺑﻠﺔ  o
 .ﻟﻼﺳﺗﻌﻣﺎل
 .ﻋﻣﻠﯾﺔ اﺳﺗﻌﻣﺎل اﻷﺻول و اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم ﻋﻠﻰ ﺗﻌﺑﺋﺔ اﻷﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ o
 .اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗرﺗﺑط ﺑﺎﻟرؤﯾﺔ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻣﺟﺎﻻت اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل o
  :ﺑﯾﺎﻧﯾﺎ ﻛﻣﺎﯾﻠﻲ xieR.R  ـو ﯾﻠﺧص ﻫذا اﻟﺗﺻور ﻟ















 .434 P,ticpo,xiexeR.R  :اﻟﻣﺻدر                         
  :ﻣﻔﺎرﻗﺔ، ﺗﻣﺛﻼ ﻓﻲﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻣﺎ ﺳﺑق، ﯾﺿﯾف آﺧرون ﺗﻔﺳﯾرﯾن إﺿﺎﻓﯾﯾن ﻟﻬذﻩ اﻟ
ﻓﺈن ( 3991، 78)ﺧﻼل اﻟﻔﺗرة  4991ﺳﻧﺔ   renilO و   lehciS ـﻓﺣﺳب دراﺳﺔ ﻟ: اﻣﻛﺎﻧﯾﺔ وﺟود ﺗﺄﺛﯾر اﻟﺳﻘف 
أﺛر ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻠﻰ اﻟﻧﻣو ﯾﺣدد ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﻛﺎﻧﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣﺗﻠﻬﺎ ﻓﻲ رأس اﻟﻣﺎل اﻻﻧﺗﺎﺟﻲ و اﻟﯾد 
  (اﻟﻣؤﺳﺳﺔ)اﻟوﺣدة اﻟﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ 
    (
  اﻟوﺣدات اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ
  (  (اﻟﻣؤﺳﺳﺔ)اﻟوﺣدة اﻟﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ 
  ﻠوﻣﺎتﺗطﺑﯾﻘﺎت ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌ
  اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﺣﺗﯾﺔ ﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
  اﻷداء اﻟﻣﺎﻟﻲ اﻻﺟﻣﺎﻟﻲ
  اﻷداء اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ
  ﺗﻛﻠﻔﺔ اﻟﺗﺛﺑﯾت 
  ﺗﻛﻠﻔﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل
  ﻋواﻣل أﺧرى
  ﻋواﻣل أﺧرى
اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ 
  اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت





اﻟﻣﻌﺎﻣﻠﺔ ﺗﻛﻠﻔﺔ / ﺗﻛﻠﻔﺔ
  وﺿﻌﯾﺔ اﻟﻌﻣل
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ﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ إﻟﻰ ﻏﺎﯾﺔ ﻣﺳﺗوى ﻣﻌﯾن ﻟﺗظﻬر اﻟﺗﺄﺛﯾرات اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ، ﺑﻣﻌﻧﻰ أﻧﻪ ﻣن اﻟﺿروري ﺗراﻛم رأس ﻣﺎل اﻟﺗ
 1.ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻛﻠﻲ ﻟﻼﻗﺗﺻﺎد
أ أو ﻓرﻧﺳﺎ ﺣول ﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ .م.ﻓﺣﺳب دراﺳﺎت أﺟرﯾت ﻓﻲ اﻟو: ﺿﻌف اﻧﺗﺷﺎر اﻟﺣواﺳﯾب 
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ اﻟﻧﻣو، ﺗﺑﯾن أن اﻻﺧﺗﻼف ﻓﻲ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﺳﺑﺑﻪ ﯾﻌود إﻟﻰ اﻟﺗﺄﺧر اﻟﻔرﻧﺳﻲ أو اﻻوروﺑﻲ ﻓﻲ ﻧﺷر 
  2.أ.م.ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎت ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟوﻫذﻩ اﻟ
  :و ﯾﻠﺧص اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻫذﻩ اﻟدراﺳﺎت
  .ﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ اﻟﻧﺎﺗﺞ اﻟداﺧﻠﻲ اﻟﺧﺎم اﻷﻣرﯾﻛﻲ و اﻟﻔرﻧﺳﻲ:  02ﺟدول رﻗماﻟ            
  6991-1991  5991-1991  
  %8.4 %7.2  اﻟﻧﻣو اﻟﺳﻧوي ﻟﻠﻧﺎﺗﺞ اﻟداﺧﻠﻲ اﻟﺧﺎم اﻷﻣرﯾﻛﻲ
  %9.2  %3. 1  ي اﻟداﺧﻠﻲ اﻟﺧﺎم اﻟﻔرﻧﺳﻲاﻟﻧﻣو اﻟﺳﻧو 
  .8 P ,ticpO ,ytroh’L kcinnaY ,naneerG eilahtaN:  اﻟﻣﺻدر
  : ﺣول اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ و اﻷداء دراﺳﺎتـــ  2
ﻣﻘوﻟﺗﻪ اﻟﺷﻬﯾرة ﺗواﻟت اﻟدراﺳﺎت و اﻟﺑﺣوث ﻧﺣو اﻟﺗﺣﻠﯾل و اﻟﺗﻣﺣﯾص ﻓﻲ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن  woloSﻣﻧذ أن طرح 
ر ﻓﻲ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻷداء ﺳواء ﻛﺎن ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻛﻠﻲ او اﻟﺟزﺋﻲ، ﻓﺎﻧﻘﺳﻣت ﺑﯾن اﻟﻣؤﯾدة ﻟﻣﻔﺎرﻗﺗﻪ اﻻﺳﺗﺛﻣﺎ
ﻣن اﺳﺗﺛﻣﺎرات ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻷداء، و ﺑﯾن اﻟﻧﺎﻗدة ﻟﻬﺎ و اﻟﺗﻲ ﺗﺿﻌﻬﺎ  اﻟﺗﻲ ﻻ ﺗرى وﺟود ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ ﻣن أي ﻧوع
ﻣﺎرات ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن أﺟل زﯾﺎدة اﻷرﺑﺎح ﻣوﺿﻊ اﺗﻬﺎم و ﺗﺷﻛﯾك و ﺑذﻟك ﺗرى أﻫﻣﯾﺔ اﻟﻣﻣﺎرﺳﺔ اﻟﺻﺣﯾﺣﺔ ﻻﺳﺗﺛ
  :و اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﻌرض ﻋﯾﻧﺔ ﻣن ﻫذﻩ اﻟدراﺳﺎت. و اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔ
  ﻋﯾﻧﺔ ﻣن اﻟدراﺳﺎت اﻟﻣؤﯾدة و اﻟﻣﻌﺎرﺿﺔ ﻟﻣﻔﺎرﻗﺔ اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔ:   12  ﺟدول رﻗم















م ﺑدراﺳﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻛﻠﻲ ﻋﻠﻰ ﻗطﺎع اﻟﺧدﻣﺎت، ﻓﺗوﺻل إﻟﻰ أن ﻗﺎ





ﻻ ﺗوﺟد ﻋﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻧﻔﻘﺎت اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ ﻟﻠﺑﻧوك و ﻣردودﯾﺔ اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﯾن 
  .ﺧﻼل ﺛﻣﺎﻧﻲ ﺳﻧوات
أﻏﻠب اﻟﺑﻧوك اﻷﻣرﯾﻛﯾﺔ ﻟم ﺗﺣﻘق ﻋواﺋد ﻣﺎﻟﯾﺔ ﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋن اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ  .)3991( hoS,sukraM





ﻋﻠﻰ ﺳﺗﯾن ﻓرﻋﺎ ﻟﺷرﻛﺎت  salguoD-bboGﻗﺎم ﺑﺗﻘدﯾر داﻟﺔ اﻻﻧﺗﺎج 
، وﻟم ﯾﺟد أي رﺑﺢ اﻧﺗﺎﺟﻲ ﻣﺻدرﻩ (4891-8791)ﻛﺑﯾرة ﺧﻼل اﻟﻔﺗرة 
  ﺛﻣﺎر ﻓﻲ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻻﺳﺗ
                                                
 .51 P ,ticpo ,yradnaL ,sioçnarF naeJ  1
  .8 ,7 P P ,ticpo ,sertua te nameerG eilahtaN  2
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   اﻟﻣﻔﺎرﻗﺔ اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔ
 
  .)5991(reuadnaL
ﻟم ﯾﺟد أي ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل ﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋن اﺳﺗﺧدام اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ 
ﻛﺑرﻣﺟﯾﺎت ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻧﺻوص، اﻟﺗوزﯾﻊ اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ ﻟﻠﻣﻠﻔﺎت، أﻧظﻣﺔ 




ﻲ رأﺳﻣﺎل اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎت ﺗوﺻﻼ إﻟﻰ أن اﻟﻣﻧﻔﻌﺔ اﻟﺣدﯾﺔ ﻟﻼﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓ
و ذﻟك ( 6891- 86)اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ ﻛﺎن أﻗل ﻣن اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﺣدﯾﺔ ﺧﻼل اﻟﻔﺗرة





ﻣؤﺳﺳﺔ أﻣرﯾﻛﯾﺔ ﺧﻼل اﻟﻔﺗرة  831ﺗوﺻل ﻣن ﺧﻼل ﺗﺣﻠﯾﻠﻪ ﻟﻣﻌطﯾﺎت 
ﺎ إﻟﻰ أﻧﻪ ﻻ ﺗوﺟد ارﺗﺑﺎط ﺑﯾن اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾ( 4991-88)
  .اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و أرﺑﺎح اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔ
 
  .)2002(ytroH,naneerG
ﺔ ﻟﻬﺎ أﺛر ﺳﻠﺑﻲ ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻋﻧدﻣﺎ ﻻ ﺗﺗوﺻﻼ إﻟﻰ أن اﻷﺗﻣ 







  ﻟﻣﻔﺎرﻗﺔ اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔ
 sehcilirG,legeiS
  .)1991(
ﺟﯾﺔ اﻟﻛﻠﯾﺔ ﻟﻠﻌواﻣل و ﻣﻌدل ﺗوﺻﻼ إﻟﻰ وﺟود ﻋﻼﻗﺔ اﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﺑﯾن اﻻﻧﺗﺎ
  .اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر اﻟﺻﻧﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺗﺟﻬﯾزات اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ﺧﻼل ﺳﻧوات اﻟﺛﻣﺎﻧﯾﻧﺎت
ﺑﯾن وﺟود أرﺑﺎح ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋن اﺳﺗﻌﻣﺎل أﻧظﻣﺔ ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت   .)2991(llieW
  .ﻓﻲ اﻟﻘطﺎع اﻟﺻﻧﺎﻋﻲ
اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔ،  ﻟﻰ وﺟود ﺗﺄﺛﯾر إﯾﺟﺎﺑﻲ ﻟﻠﺗﺟﻬﯾزات اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ﻋﻠﻰﺗوﺻل ا  .)2991(lednietS
  .ﺑﺎﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌطﯾﺎت اﻟﻘطﺎﻋﯾﺔ
ﺑﯾن أن اﻟﻧﺎﺗﺞ اﻟﺣدي اﻟﻣرﺗﺑط ﺑﺎﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﺎن   .)5991(grebnethciL
ﻋﻠﻰ اﻻﻗل ﺳﺗﺔ ﻣرات أﻛﺑر ﻣن اﻟﻧﺎﺗﺞ اﻟﺣدي اﻟﻣرﺗﺑط ﺑﺎﻻﺳﺗﺛﻣﺎرات 
و ذﻟك ﺑﺎﺳﺗﻌﻣﺎل ﻋﯾﻧﺔ ﻣن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻛﺑرى . اﻷﺧرى ﻓﻲ رأس اﻟﻣﺎل
  .ﺗﺻﺎد اﻷﻣرﯾﻛﻲﻟﻼﻗ
 ttiH,nossflojnyrB
  .)5991(
ﺗوﺻﻼ إﻟﻰ أن ﻣروﻧﺔ اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣوﺟﺑﺔ و 
ﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن أﻛﺑر  003ذات ﻣدﻟوﻟﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﯾﻧﺔ ﺗﺗﻛون ﻣن 
  (. 2991-88)اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻷﻣرﯾﻛﯾﺔ ﺧﻼل اﻟﻔﺗرة 
 eseriaM,naneerG
  .)0002(
ﺑر ﻟﻠﺗﺟﻬﯾزات اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ﻟﻬﺎ اﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻻﺣظ أن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ذات ﻧﺳﺑﺔ أﻛ
و   ssalguoD-bboGﻋﻣل أﻛﺑر ﻣن ﺧﻼل ﺗﻘدﯾر داﻟﺔ اﻻﻧﺗﺎج 
  .اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﺣﻘﯾق ﻣﻊ اﻻﺟراء ﺣول اﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺣﺎﺳوب
ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟدراﺳﺎت اﻻﺣﺻﺎﺋﯾﺔ 
  (.6002)اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ 
ﺑﯾن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت  %11ﺗوﺻﻠت إﻟﻰ وﺟود ﻓﺎرق ﻓﻲ اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﺑﺣواﻟﻲ 
  .ة ﺑﺎﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت و اﻹﻛﺳﺗراﻧﺎت و اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻏﯾر اﻟﻣﺟﻬزةاﻟﻣﺟﻬز 
وﺟود ﻋﻼﻗﺔ اﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﺑﯾن اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر اﻟﻛﻠﻲ ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻷداء ﻓﻲ  .)7002( illaceB
  . اﻟﻘطﺎع اﻟﺑﻧﻛﻲ اﻷوروﺑﻲ
 ,noitamrofni’d semètsys sed ecnamrofrep te ruelaV,fergiC:ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ :اﻟﻣﺻدر
 .rf.fergic.www,7,5 P P 5°n ,ehcrehcer sed reihac
ﻲ ﻟم ﯾﺗم ﻟﺣد اﻵن ﯾﺑدو ﺟﻠﯾﺎ، أن اﻟﻣﻌﺿﻠﺔ اﻟﻔﻛرﯾﺔ ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن ﺗﻌد ﻣن اﻷﻣور اﻟﺻﻌﺑﺔ اﻟﺗ
اﻟﺗﻲ ﺳﻧﺄﺗﻲ ﻋﻠﻰ ﺗﻧﺎوﻟﻬﺎ , ﺑﺳﺑب ﺗﺑﺎﯾن ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟدراﺳﺎت ﻣن ﺟﻬﺔ، و ﺗﻧوع اﻻطﺎرات اﻟﻧظرﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ اﻟﻔﺻل ﻓﯾﻬﺎ
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  و ttiH ﻋﺎﻣﻠﯾن أﺳﺎﺳﯾن ﺣﺳب  و ﻣﻊ ذﻟك، ﻓﺈن اﻟﺗﻔﺳﯾر اﻟﻐﺎﻟب ﻟﻬذا اﻟﺗﺑﺎﯾن ﻣﺻدرﻩ.ﺟﻬﺔ أﺧرى  ﻣن, ﻻﺣﻘﺎ
 1:ﻫﻣﺎ  nossflojnyrB
ﺣﯾث أﻧﻪ ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻟﺣﺎﻟﺔ ﺿروري , اﻋﺗﺑﺎر اﻟدراﺳﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﻣﺗﻐﯾر ﻣﺳﺗﻘل وﺣﯾد ﻟﺗﻔﺳﯾر اﻷداء 
 .ﻬﻣﺎﺗﺑﯾﯾن اﻟرؤﯾﺔ اﻟﻧظﻣﯾﺔ ﻟﺗﺷﺧﯾص ﻫذا اﻷﺛر أو ﻟﺗﺳﺑﯾب اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾﻧ
اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻋﯾﻧﺎت ﻏﯾر ﻣﻌﺑرة ﻋن ﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟدراﺳﺔ و ﻣدة ﻏﯾر ﻛﺎﻓﯾﺔ ﻹظﻬﺎر اﻷﺛر اﻻﯾﺟﺎﺑﻲ ﻟﻧظم  
 اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻠﻰ اﻻداء 
ﺗﺟﻣﻊ ﻣﻌظم اﻟدراﺳﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ اﻟﻣﻘدﻣﺔ ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣﺟﺎل ﻋﻠﻰ ﺻﻌوﺑﺔ إﯾﺟﺎد ﻧﻣوذج ﻗﯾﺎﺳﻲ ﯾﻣﻛن ﻣن ،ﻟذا 
ﺎﻋﺗﺑﺎرﻫﺎ ﻣﺎت، ﻧظرا ﻟﻠطﺑﯾﻌﺔ ﻏﯾر اﻟﻣﺎدﯾﺔ ﻟﻬذﻩ اﻷﺧﯾرة ﺑﻗﯾﺎس دﻗﯾق ﻟﻸداء اﻟﻧﺎﺗﺞ ﻋن اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠو 
ﻣن اﻟﺑﺣث ﻋن ﺗطوﯾر اﻟﺑﻌد اﻟﺧدﻣﺎﺗﻲ ﻟدى اﻟﻣؤﺳﺳﺔ أﻛﺛر  و اﺳﺗﻬداف اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﯾﻬﺎ  ﻋﺎﻣﻼ ﻣن ﻋواﻣل اﻻﻧﺗﺎج
 ﺗﻔق ﻋﻠﻰ أن اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻻ ﺗوﺟد ﻓﻲ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ذاﺗﻬﺎ، و ﻟﻛن ﻓﻲ طرﯾﻘﺔ اﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻬﺎ اﻟﺗﻲ ﺗؤﺛرﻛﻣﺎ ﺗ. زﯾﺎدة اﻹﻧﺗﺎج
 8002ﻓﻲ ﺟوان  yesnikcM ﺑﻬﺎ ﺷرﻛﺔ  ﻗﺎﻣت و ﻫذﻩ ﺣﻘﯾﻘﺔ أﻛدﺗﻬﺎ ﻧﺗﺎﺋﺞ دراﺳﺎت ﻋدﯾدة ﻣﻧﻬﺎ دراﺳﺔ  2،ﻋﻠﻰ اﻷداء
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﯾﺳت ﻓﻲ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ، ﺑل ﻓﯾﻣﺎ   ﻧظم ﻗﯾﻣﺔ"ﯾﺟﺔ ﻫﺎﻣﺔ ﻣﻔﺎدﻫﺎ ﺣﯾث ﺗوﺻﻠت إﻟﻰ ﻧﺗ fergiC ﻟﺻﺎﻟﺢ 
ﻣن ﺗﻛﺎﻟﯾﻔﻬﺎ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻧظم  %53إﻟﻰ  %02، ﻛﻣﺎ أﺷﺎرت إﻟﻰ أن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺳﺗطﯾﻊ ﺗﺧﻔﯾض ﻣن "اﺳﺗﺧدﻣت ﻓﯾﻪ
  3.اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت إذا ﻋززت ﻛﻔﺎءة ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺻﻧﻊ اﻟﻘرار و اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻬﺎ
أن ﻫﻧﺎك ﻣﺷﻛﻠﺔ داﺧل ﻣﺷﻛﻠﺔ، ﺗﺗﻣﺛل اﻷوﻟﻰ ﻓﻲ ﻗﯾﺎس أﺛر ﻫذﻩ اﻟﻧظم ﻋﻠﻰ اﻷداء، و اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ  ،و ﻛﻣﺎ ﻧرى
أن اﻟوﻗت ﻏﯾر "أﺟﺎﺑﺎ ﻋﻠﻰ ذﻟك ﺑﻘوﻟﻬﻣﺎ  nossflojnyrB و   ttiH ﺗﻛﻣن ﻓﻲ ﻛﯾﻔﯾﺔ اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﺑطرﯾﻘﺔ ﻣﺛﻠﻰ، ﻟﻛن 
ﻣﻧﺎﺳب ﻟﻠﺗﺳﺎؤل ﺣول آﺛﺎر ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻠﻰ اﻷداء ﺑﺣﯾث ﻫﻲ ﺻﻌﺑﺔ اﻟﻘﯾﺎس و ﻣﺣدودة إذا ﻟم ﺗراﻓق ﺑﺗﻔﺳﯾرات 
ﻓﺈن اﻟﻣﺷﻛل ﻻ ﯾﻛﻣن ﻓﻲ  ،و ﻋﻠﯾﻪ  4."ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ أﺳﺎﺳﯾﺔ، ﺑل ﯾﺟب اﻟﺗﺳﺎؤل ﻋن اﻟطرﯾﻘﺔ اﻟﻣﺛﻠﻰ ﻻﺳﺗﻌﻣﺎل ﻫذﻩ اﻟﻧظم
ﻣﻔﺎرﻗﺔ و إﻧﻣﺎ اﻷﻫم ﻓﻲ اﻷﻣر ﻫو ﻛﯾف ﯾﺗم اﺳﺗﺧدام ﻫذﻩ اﻟﻧظم اﺳﺗﺧداﻣﺎ أﻣﺛﻼ ﯾﺣﻘق اﻟﻔﺎﺋدة ﻗﺑول أو رﻓض اﻟ
  .اﻟﻣرﺟوة ﻣﻧﻬﺎ ﻓﻲ ظل ﺗزاﯾد اﻻﺳﺗﺛﻣﺎرات ﻓﯾﻬﺎ و اﺳﺗﻣرارﯾﺗﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ
  جاﻟﻣﻘﺎرﺑﺎت و اﻟﻧﻣﺎذ: ﻗﯾﺎس اﻟﻌﻼﻗﺔ: II
ﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ أداء اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻻﺑد أن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻻدارﯾﺔ و اﻟ ﺎس اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل إن ﻗﯾ
ﯾﺧﺿﻊ ﻟطرﯾﻘﺔ ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﺗﻛﻔل زﯾﺎدة اﻟﺳﯾطرة و اﻟﺗﺣﻛم ﻓﯾﻬﺎ، و ذﻟك ﻷﺳﺑﺎب ﻋدﯾدة أﻫﻣﻬﺎ ﺗزاﯾد اﻻﺳﺗﺛﻣﺎرات 
ﻓﻲ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻻدارﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻋﺗﺑﺎر أﻧﻬﺎ ﺗﻣﺛل اﻟﻌﺎﻣل اﻟﺟدﯾد ﻟﻺﻧﺗﺎج و اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺿﺎﻓﺔ اﻻﻛﺛر أﻫﻣﯾﺔ، و ﻛذا 
ﻟﺗﻼزﻣﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻻدب اﻟﺗﺳﯾﯾري ﺑﯾن اﻟﻘﯾﺎس و اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم ﻋﻠﻰ أن ﻣﺎ ﻻ ﯾﻣﻛن ﻗﯾﺎﺳﻪ ﻻ أﻫﻣﯾﺔ اﻟﻌﻼﻗﺔ ا
  .ﯾﻣﻛن ﺗﺳﯾﯾرﻩ، وذﻟك ﻣن أﺟل ﺗرﺷﯾد اﺳﺗﺧدام اﻟﻌﻣل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻲ و ﺗﻌظﯾم ﻧﺗﺎﺋﺟﻪ
                                                
 .5,4 P P ,ticpo ,noitamrofni’d semètsys sed ecnamrofrep te ruelaV ,fergiC  1
 .ticpO ,einiojaL xuaetilruoB enahpetS  2
-seuqitamrofni.stejorp.so/golb/moc.eulavsi.www ?  sli-tnetsixe seuqitamrofni stejorp seL ,ceravaC sevY 3
 .sli-tnetsixe
 VMG rap icpC al à étnesérp eduté ,selleirtsudni sesirpertne sed étivitépmoc al rus CTTN sed tcapmi'L  4
 .fdp,3edute/0002cipo/isses/rf.evog/eirtsudni.www : liesnoc
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ﺛر ﻣن أﺟل ذﻟك، طور اﻟﺑﺎﺣﺛون ﻧﻣﺎذﺟﺎ و أطرا ﻓﻛرﯾﺔ ﺳﻌوا ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ إﻟﻰ ﺗﺄﺳﯾس ﺣﻘل ﻣﻌرﻓﻲ ﯾﻌﻧﻰ ﺑدراﺳﺔ اﻷ
اﻟذي ﺗﺧﻠﻔﻪ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻠﻰ اﻷداء، آﻣﻠﯾن ﻓﻲ إﯾﺟﺎد إﺟﺎﺑﺎت واﻓﯾﺔ ﻋن ﺣﻘﯾﻘﺔ اﻟﻔﺎرق اﻟذي ﺗﺻﻧﻌﻪ ﻫذﻩ اﻟﻧظم 
و رﻏم ﻣﺣﺎوﻻﺗﻬم اﻟﻛﺛﯾرة، ﻓﺈن ﻗﯾﺎس ﻫذﻩ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﻻ ﯾزال ﺑﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ ﺟﻬد ﻣﻧﻬﺟﻲ ﻣﻧظم . ﻋﻠﻰ أرض اﻟواﻗﻊ
  :اﻟدراﺳﺔ ﺳﯾﺗم اﻟﺗطرق ﻧﻘطﺗﯾن أﺳﺎﺳﯾﺗﯾن ﻫﻣﺎﻟﻠوﺻول إﻟﻰ ﻣﻘﺎﯾﯾس ﻣﻼﺋﻣﺔ ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻼﺳﺗﺧدام، و ﻷﻏراض ﻫذﻩ 
 .ﻣﻘﺎرﺑﺎت دراﺳﺔ اﻟﻌﻼﻗﺔ 
  .اﻟﻧﻣﺎذج اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻘﯾﺎس اﻟﻌﻼﻗﺔ 
  : ﻋﻼﻗﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﺑﺎﻷداء ﻣﻘﺎرﺑﺎتـــ  1
ﺳﺗﻣر، اﻟﻣت اﻻدارﯾﺔ و اﻷداء إﻟﻰ اﻟﺗطوﯾر ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎ ﻟﻘد ﺧﺿﻌت ﻣﻘﺎرﺑﺎت ﻗﯾﺎس اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﻣﺗﻐﯾري                  
و ﺗﺷﻛﻠت ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻧظرﯾﺎت اﻟﻣﺗﺑﺎﯾﻧﺔ ﻓﻲ ﺗﻔﺳﯾر اﻟﻌﻼﻗﺔ وﻓق ﻣﻧطﻠﻘﺎت اﻟﻣدارس اﻟﻔﻛرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺗﺑﻊ ﻟﻬﺎ 
: و ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣوم، ﯾﻣﻛن إﺟﻣﺎل ﻫذﻩ اﻟﻧظرﯾﺎت ﺑﺗوﺟﻬﯾن ﻓﻠﺳﻔﯾﯾن ﻣﺧﺗﻠﻔﯾن ﻓﻲ اﻧطﻼﻗﺗﻬﻣﺎ اﻟﻔﻛرﯾﺔ ﻫﻣﺎ. اﻟﺑﺎﺣﺛون
  .اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﺳﺑﺑﯾﺔ و اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎﺗﯾﺔ
  (:elasuaC ehcorppA)ﺳﺑﺑﯾﺔ اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟ 1ـ1
ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ و اﻟﻣﺳﺗﻘﻠﺔ ﻓﻲ ﺷﻛل ﻋﻼﻗﺔ ﺧطﺔ  ﺗﻬﺗم اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﺳﺑﺑﯾﺔ ﺑدراﺳﺔ اﻟﺳﺑب و اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ
دون اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﺎﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ ﯾﺗم ﺗﺣوﯾل ﻫذﻩ  ﻣﺑﺎﺷرة، ﻣن أﺟل ﺗﻘﯾﯾم اﻻداء اﻟﻧﺎﺟم ﻋن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
  : و ﯾﻣﻛن ﺗﺻور ذﻟك ﺑﯾﺎﻧﯾﺎ ﻛﻣﺎﯾﻠﻲ  1.اﻻﺳﺗﺛﻣﺎرات اﻟﻰ ﻗﯾﻣﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ





    
  
  
 .esirpertne’l ed ecnamrofrep al rus noitamrofni’d semètsys sed tcapmi’L ,dnomyaR,L  :اﻟﻣﺻدر 
  rf/nt.etivitcudorp.eugolaid.www           
ﻩ اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻻﻗﺗﺻﺎدي ﻟﻠﺑﺣث ﻋن ﻗﯾﺎس اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﻟﻌﻣل ﻛﻣﺎ  ﯾرﻛز اﻟﺑﻌض ﻣن ﻧظرﯾﺎت ﻫذ
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻲ، و اﻟﺑﻌض اﻵﺧر ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﻲ ﻋﻠﻰ اﻋﺗﺑﺎر أن ﻫذﻩ اﻟﻧظم ﺑﺈﻣﻛﺎﻧﻬﺎ أن ﺗﺄﺧذ طﺎﺑﻌﺎ 
  2.اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎ و ﻗد ﺗﻛون ﻣﯾزة ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ
                                                
 .9 P ,ticpO ,noitamrofni’d semétsys sed ecnamrofrep te ruelaV ,fergiC  1
 ed ecneics ne tarotcoD eséht ,eriacnab noitamrofni’d emètsys ud noitaulavé’l à noitubirtnoC ,lehciM eivlyS 2
 .tnemucod/74004roB1102/rf.sesehT.www ,37 P ,1102 ,siraP ,VI xuaedruoB-neiuqsetnom étisrevinu ,noitseg
 ﻣﺗﻐﯾر اﻷداء ﻣﺗﻐﯾر ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
  Aاﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل 
 Bاﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل 
 Cاﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل
 
  و اﻟﻬﯾﺎﻛل اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت
 "ﻠﺑﺔ اﻟﺳوداءاﻟﻌ"
 Yاﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ 
 Zاﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ 
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  :ﺗﺿم و :اﻟﻧظرﯾﺎت اﻟﻣﺑﻧﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻻﻗﺗﺻﺎدي: أوﻻ
 .ﻧظرﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎج اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ 
 .اﻟﻧظرﯾﺔ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﻘرار 
 :ﻧظرﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎج اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ 
ﺗﻌﺗﺑر ﻣن أﻛﺛر اﻟﻧظرﯾﺎت اﺳﺗﺧداﻣﺎ ﻓﻲ اﻟدراﺳﺎت اﻟﺗﺟرﯾﺑﯾﺔ ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣﺟﺎل، ﺣﯾث ﺗﻬدف ﻟﻺﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺳؤال 
و ذﻟك ﻣن ﺧﻼل إﯾﺟﺎد ﺷﻛل داﻟﺔ  ، 1اﻟﻣﻧظﻣﺔ؟ ﻫل اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﺳﻣﺢ ﺑزﯾﺎدة اﻧﺗﺎﺟﯾﺔ : ـاﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑ
 2:اﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺷرح أﻛﺛر ﻻﻧﺣراﻓﺎت اﻟﻣﺧرﺟﺎت و ﺗﻘوم ﻋﻠﻰ اﻋﺗﺑﺎر أن
 .اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﺗﻣﺛل ﻛﻣدﺧﻼت ﻓﻲ داﻟﺔ  ﻹﻧﺗﺎج اﻟﻣﻧظﻣﺔ، و ﻋﺎدة ﻣﺎ ﯾﻌﺑر ﻋﻧﻬﺎ ﺑﻣﻘﯾﺎس اﻟﻣﺑﻠﻎ اﻟﻣﺳﺗﺛﻣر 
 .ﻣﻔﻬوم اﻷداء ﯾﻌﺑر ﻋﻧﻪ ﺑﺎﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ 
ج اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ و اﻟﻣﻌطﯾﺎت اﻟﻣﺣﺻل ﻋﻠﯾﻬﺎ، ﻛﺎﻧت ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﺣﻠﯾﻼت اﻟﻛﻣﯾﺔ ﻣﺗﺑﺎﯾﻧﺔ ﺑﯾن ﻓﺣﺳب ﻧوع داﻟﺔ اﻻﻧﺗﺎ
  .اﻟﻣؤﯾدة ﻟﻣﻔﺎرﻗﺔ اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔ و اﻟﻣﻌﺎرﺿﺔ ﻟﻬﺎ
 3:اﻟﻧظرﯾﺔ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺔ و اﻟﻘرار 
ﺗﻘوم ﻫذﻩ اﻟﻧظرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺣوﯾل اﻻﺳﺗﺛﻣﺎرات ﻓﻲ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ إﻟﻰ أداء ﻣﻊ إدﻣﺎج ﻣﺗﻐﯾرات وﺳﯾطﯾﺔ ﻛﻧﺳﺑﺔ 
ﻓﻬﻲ ﺑذﻟك ﺗﺗﻣﯾز ﻋن اﻟﻧظرﯾﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﻷﻧﻬﺎ ﺗﺄﺧذ ﺑﻌﯾن . اﻟﻣﺧزون ووﺿﻊ ﻣﻧﺗﺟﺎت ﺟدﯾدة ﻓﻲ اﻟﺳوق دوران
  :اﻻﻋﺗﺑﺎر
و زﻣﻼءﻩ  أﺛر اﻟﻧظم ﻋﻠﻰ  auraBأﺑﻌﺎد ﻋدﯾدة ﻏﯾر اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻟﻘﯾﺎس ﻗﯾﻣﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﻓﻣﺛﻼ ﻗﯾم  
ﻩ ﻓﻘد اﺳﺗﺧدﻣوا ﻣﻘﯾﺎس و زﻣﻼء  yayhdapohkuM اﻻداء ﻓﻲ ﺷﻛل ﺣﺻﺔ اﻟﺳوق و ﻣردودﯾﺔ اﻷﺻل، أﻣﺎ 
 .ﻋﻠﻰ اﻻداء( IDE)ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﺗﺧزﯾن و اﻟﻧﻘل ﻋﻧد دراﺳﺗﻬم ﻟﺗﻘﯾﯾم ﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﺗﺑﺎدل اﻟﻣﻌطﯾﺎت اﻟﻣؤﺗﻣﺗﺔ 
 .ﻋدة ﻣﺳﺗوﯾﺎت ﻟﻠﺗﺣﻠﯾل ﻛﺎﻟﻔرد، اﻟﺟﻣﺎﻋﺔ، اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﺣﺗﻰ اﻟﻘطﺎع 
اﻟﺗﺟﻣﯾﻊ  دراﺳﺗﻪ ﻋﻠﻰ ﻣﺻﺎﻧﻊ yayhdaphkuMﺔ ﺑﺎﻟﺗﻘﻧﯾﺔ أو ﺑﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﻣﻌﯾﻧﺔ، ﻓﻣﺛﻼ طﺑق ﯾﻧاﻟﺳﯾﺎﻗﺎت اﻟﻣﻌ 
 rehcyrhC ﻟﻣؤﺳﺳﺔ 
و رﻏم أن ﻫذﻩ اﻟﻧظرﯾﺔ ﺗﻣﺛل ﻛﺑداﯾﺔ ﻟﻠﺗوﺟﻪ ﻧﺣو ﻣدﺧل اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت، ﻟﻣﺣﺎوﻟﺗﻬﺎ اﻟﻛﺷف ﻋن اﻟﻌﻠﺑﺔ اﻟﺳوداء ﻟﻧظم  
، و ﻛذا اﻗﺗراﺣﻬﺎ ﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺔ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺎﻹﺣﺎطﺔ ﻟﻣﺷﺎﻛل اﻟﻘﯾﺎس اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻣﻔﺎرﻗﺔ اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔ، إﻻ (اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت)اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
ﻓﻘط ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ و اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻻ ﺗﺄﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر اﻟﻌواﺋد ﻏﯾر  أﻧﻪ ﻣﺎ ﯾﻌﺎب ﻋﻠﯾﻬﺎ اﻋﺗﻣﺎدﻫﺎ
( ruetcA)ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺗﺟﺎﻫﻠﻬﺎ ﻷﻫﻣﯾﺔ اﻟﻔﺎﻋل . اﻟﻣﻠﻣوﺳﺔ اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﻻ ﻟﻠدور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻬﺎ
  . ﻓﻲ ﻧﺟﺎح اﻟﻧظم
  :وﺗﺷﻣل :ﺛﺎﻧﯾﺎ اﻟﻧظرﯾﺎت اﻟﻣﺑﻧﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﻲ
 .ﯾﺔ اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔﻧظر  
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 .ﻧظرﯾﺔ اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ 
 :ﻧظرﯾﺔ اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ 
ﻋﻠﻰ ﻋﻠﻰ ﺧﻼف اﻟﻧظرﯾﺗﯾن اﻟﺳﺎﺑﻘﺗﯾن اﻟﻠﺗﯾن رﻛزﺗﺎ ﻋﻠﻰ ﻗﯾﺎس اﻷداء ﺑﻣؤﺷرات ﻣﺣﺎﺳﺑﯾﺔ، ﺗرﺗﻛز ﻫذﻩ اﻟﻧظرﯾﺔ 
ﻫل : دﻩﻣﻔﺎﻫﯾم ﺟدﯾد ﻛﺧﻠق اﻟﻘﯾﻣﺔ و اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﻣﺣﺎوﻟﺔ اﻻﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺳﺎؤل ﻣﻔﺎ
   1اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻻدارﯾﺔ ﯾﻣﻛن أن ﯾﺣﻘق اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ؟
ﻣن أﻋﻣﺎل  اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺳﺗوﺣﺎةو ﻓﻲ اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ، ﻓﺈن أﻏﻠب اﻟدراﺳﺎت اﻟﺗﻲ رﻛزت ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺄﻟﺔ اﻟﻣﯾزة 
ﺛر ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﺑﺛﻼث طرق ﺑﺄن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﻣﻛن أن ﺗؤ  5891ﺳﻧﺔ   relliMاﻟذي أوﺿﺢ ﻣﻊ زﻣﻠﯾﻪ  retroP
   2:ﻫﻲ
 .ﯾﻣﻛن أن ﺗﻐﯾر ﻫﯾﻛل اﻟﺻﻧﺎﻋﺔ و ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﻐﯾﯾر ﻗواﻋد اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ 
 .ﺗﺳﺗﺧدم ﻹﯾﺟﺎد ﻣﯾزة ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻣﺳﺗﻣرة ﺗزود اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﺎﻷﺳﻠﺣﺔ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ 
 .اﻟدﺧول ﺑﺄﻋﻣﺎل ﺟدﯾدة ﺗوﻓر ﻓرﺻﺔ ﻟﺗطوﯾر ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
ﻗﺎﻣﺎ ﺑﺗطوﯾر ﻫﯾﻛل ﺗﺧطﯾطﻲ ذي ﺧﻣس ﺧطوات ﻻﺳﺗﺛﻣﺎر اﻟﻔرص و اﺳﺗﻧﺎدا ﻋﻠﻰ اﻟطروﺣﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ اﻟذﻛر، ﻓﻘد 
  :اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗوﻓرﻫﺎ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ
، (ﺷدة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﻣﺛل اﻻﺳﺗﺧدام اﻟﻔﻌﻠﻰ أو اﻟﻣﺧطط ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت)ﺗﻘﯾﯾم ﺷدة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت : اﻟﺧطوة اﻷوﻟﻰ -
ﺻﺔ إذا ﻛﺎن اﻟزﺑﺎﺋن و اﻟﻣوردﯾن ﺷدﯾدي ﺣﯾث أن اﻟﺷدة اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ ﻟﻬﺎ  ﺗﻌﻧﻲ اﻟﻔرﺻﺔ اﻷﻛﺑر ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﺧﺎ
 .اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﻛون ﻫﻧﺎك اﺣﺗﻣﺎل ﻟوﺟود اﻟﻔرص اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ
ﺗﺣدﯾد دور ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ، و ذﻟك ﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻛﯾﻔﯾﺔ ﺗﺄﺛﯾر اﻟزﺑﺎﺋن و : اﻟﺧطوة اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ -
 .ﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﻣﺎ ﻫﻲ ردود ﻓﻌﻠﻬم اﻟﻣﺗوﻗﻌﺔ اﺗﺟﺎﻫﻬﺎاﻟﻣوردﯾن و اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﯾن ﻻﺳﺗﺧدام اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣﺎ ﻟﻧظم ا
 .ﺗﺣدﯾد و ﺗرﺗﯾب اﻟطرق اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﻣوﺟﺑﻬﺎ ﺑﺧﻠق اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ: اﻟﺧطوة اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ -
اﻟﺗﺣري ﻋن ﻛﯾﻔﯾﺔ ﺗوﻟﯾد أﻋﻣﺎل ﺟدﯾدة ﻣن ﺧﻼل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﺧﺎﺻﺔ ﻟدى ﺗوﻓر : اﻟﺧطوة اﻟراﺑﻌﺔ -
 .اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺷﺗرﻛﺔ اﻟﺳﻌﺎت اﻟﺣﺎﺳوﺑﯾﺔ اﻟﻛﺑﯾرة و ﻗواﻋد
وﺿﻊ ﺧطﺔ ﻷداء اﻷﻋﻣﺎل، ﻣﻊ اﻻﺷﺎرة إﻟﻰ أن  ﺗطوﯾرﻫﺎ ﯾﺟب أن ﯾﺗﺣرك ﺑداﻓﻊ اﻷﻋﻣﺎل : اﻟﺧطوة اﻟﺧﺎﻣﺳﺔ -
 .و ﻟﯾس ﺑداﻓﻊ اﻟﺗﻘﻧﯾﺎت ﻓﻘط
أن ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﺑواﺳطﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  nossflojnyrB و  ttiHوﻓﻲ ﻧﻔس اﻟﺳﯾﺎق، ﺧﻠص ﻛل ﻣن  
    3:ن ﻫﻣﺎﯾﻣﻛن أن ﯾﺗم وﻓق طرﯾﻘﺗﯾ
 ﻓﻲ ﺳوق ﯾﺗﻣﯾز ﺑوﺟود ﻋواﺋق اﻟدﺧول،ﺣﯾث ﯾﻣﻛن ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻣﺗواﺟدة : اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻣﺑدع ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت -
 .أن ﺗزﯾد ﻣن رﺑﺣﯾﺗﻬﺎ ﺑﻔﺿل اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻣﺑدع ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻬﺎ
 .اﺳﺗﻌﻣﺎل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﻣﻛن أن ﯾﻐﯾر ﻣن رﺑﺣﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟواﺣدة أو ﻗطﺎع اﻟﺻﻧﺎﻋﺔ ﻛﻛل -
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ﺑدراﺳﺔ  nosraPت دراﺳﺎت ﻋدﯾدة ﻟﺗﻘﯾﯾم اﻷﺛر اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﻓﻘد ﻗﺎم ﻣﺛﻼ ﻗدﻣ ،ﻬذا اﻟطرحﺑ
اﻟﺻﻧﺎﻋﺔ، اﻟﻣﺣﯾط اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﻲ و اﻟﻣﻧظﻣﺔ، : أﺛر ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  اﻻدارﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺛﻼث ﻣﺳﺗوﯾﺎت ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ
ج و طرﯾﻘﺔ اﻟﺗوزﯾﻊ، و ﻛذا ﺗﻐﯾﯾر ﺣﯾث ﺗﺑﯾن ﻟﻪ أﻧﻪ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﺻﻧﺎﻋﺔ ﯾﻣﻛن ﻟﻠﻧظم أن ﺗﻐﯾر دورة ﺣﯾﺎة اﻟﻣﻧﺗو 
اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﻊ ﻣﺗﻧﺎﻓﺳﯾﻬﺎ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺣﯾط اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﻲ ﻓﺑﺈﻣﻛﺎﻧﻬﺎ ﺗﻐﯾﯾر ﻋﻼﻗﺎت ﻗوى واﺟز اﻟﺟﻐراﻓﯾﺔ ﻟﻠﺳوق، أﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺣ
ﻣوردﯾﻬﺎ و ﻛذا ﺗﺳرﯾﻊ رﯾﺗم ظﻬور اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت اﻟﺑدﯾﻠﺔ، و اﻧﺷﺎء ﻋواﺋق دﺧول ﺟدﯾدة، ﻓﻲ ﺣﯾن أﻧﻪ ﻋﻠﻰ  و زﺑﺎﺋﻧﻬﺎ و
   1. ﻬﺎ اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻓﻲ ﺗﻧﻔﯾذ ﺟﯾد ﻷﻧﺷطﺔ اﻟﻘﯾﻣﺔ و اﻧﺟﺎح اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﺑﺈﻣﻛﺎﻧ
وﻣﺎت إﻟﻰ اﻟﺧروج ﻣن إطﺎر اﺳﺗﻌﻣﺎل و ﻓﻲ اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ ﻗد دﻓﻌت ﻫذﻩ اﻟﻧظرﯾﺔ ﻣﺳﺄﻟﺔ ﺗﻘﯾﯾم ﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠ
و ﻣﻊ  .ﯾﺔاﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﯾﺔ و اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ إﻟﻰ ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ أﻛﺛر ﻧوﻋﯾﺔ ﻟﻣﻔﻬوم اﻷداء اﻟﻣﺣرض ﺑﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻻدار 
ذﻟك ﯾرى ﺑﻌض اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﺑﺄﻧﻬﺎ ﻻ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺗوﺿﯾﺢ ﺟﯾد ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻷداء ﺑﺳﺑب ﻗﻠﺔ اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس 
 2.اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﯾﺔ
 :ﻧظرﯾﺔ اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ 
اﻟﺗﻲ ﻟﻘﯾت ﺻدى ﻓﻲ ﻣﺟﺎل   (ecnegnitnoc al ed eiroèht aL )ﺗﺳﺗﻧد ﻫذﻩ اﻟﻧظرﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻧظرﯾﺔ اﻟﻣوﻗﻔﯾﺔ  
ﻷﺧذﻫﺎ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﺳﯾﺎﻗﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ إذ أن ﺧﺻوﺻﯾﺔ و ﺗﻌﻘد ﻧﺷﺎط اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
ﻔﺗرض ﻧظرﯾﺔ اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻓﻲ أﻧﻪ ﻻ ﺗوﺟد طرﯾﻘﺔ ﻣﺛﻠﻰ و ﺗ 3.أﺻﺑﺢ ﻋﺎﻣﻼ ﻣﻌدﻻ ﻟﺗﻘﯾﯾم اﻧﺣراﻓﺎت اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ
و اﻟﻣﺣﺗﻣﻠﺔ  ﺑﯾن ﻧظم  ﻻﺳﺗﻌﻣﺎل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﺗﺳﯾﯾرﻫﺎ،، أي أﻧﻪ ﻻ ﯾﻣﻛن ﺗﺟﺎﻫل اﻟﺗﻔﺎﻋﻼت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ
ﻋدم ﺗﺣﻘﯾق اﻷرﺑﺎح اﻟﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋن  ﻫذﻩ اﻟﻧظرﯾﺔ ﻟذا ﻓﺳر ﺻﺎﺣﺑﺎ .ﺎت و ﻣﺣﯾطﻬﺎ اﻟداﺧﻠﻲ و اﻟﺧﺎرﺟﻲاﻟﻣﻌﻠوﻣ
اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت راﺟﻊ إﻟﻰ ﻋدم وﺟود ﺗواﻓق ﺑﯾن اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻫذﻩ اﻟﻧظم و اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ، و 
ﺣث ﻋن اﻟﺗراﺑط ﺑﯾن أرﺑﻌﺔ أﺑﻌﺎد أﺳﺎﺳﯾﺔ و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟذي ﯾﺗطﻠب ﻛﻣﺎ ﺳﺑق اﻻﺷﺎرة إﻟﯾﻪ ﻣن ﻗﺑل اﻟﺑ
 4.اﻟﻣﻧظﻣﺔ، اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، اﻟﺑﻧﯾﺔ  اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ و اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ
 5:ﻧظرﯾﺎ، ﻓﺈن ﺗﺣﻠﯾل أﺛر اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻠﻰ اﻷداء ﯾﺗﺟﺳد ﻓﻲ ﺳﺗﺔ ﻣﻧظورات ﻫﻲ ﻛﺎﻟﺗﺎﻟﻲ
/ ﯾﻧﺟم اﻟﺗواﻓق ﺑﺗدﺧل اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﻌدل ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻗﺔ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل (: noitarédom aL) لاﻻﻋﺗداﻧﻣوذج  -
اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ، و ﯾﺗﻧﺎﺳب ﻋﻠﻰ وﺟﻪ اﻟﺧﺻوص ﻣﻊ اﻟوﺿﻌﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻛون ﻓﯾﻬﺎ أﺛر اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻷداء 
ﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﻣﻛن ﻓﺎﻟﺗﺳﯾﯾر اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ا, ﻣرﺗﺑط ﺑﺎﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺳﯾﺎﻗﯾﺔ  اﻟﻧﺎﺟﻣﺔ ﻣن ﻣﺣﯾط اﻟﻣﻧظﻣﺔ
 .أن ﯾﻛون ﻟﻪ أﺛر ﻣﻌدل ﺑﯾن اﻟﺗوﺟﻪ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ و اﻷداء
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ﯾﻧﺟم ﺑﺗدﺧل ﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾطﻲ ﺑﯾن ﻣﺗﻐﯾر أو ﻋدة ﻣﺗﻐﯾرات ﻣﺳﺗﻘﻠﺔ و  (:noitaidém aL)وﺳﯾط ﻧﻣوذج اﻟ -
 .اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ و ﯾطﺑق ﻓﻲ اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻧﺗﻘل ﻓﯾﻬﺎ أﺛر اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻷداء ﻋن طرﯾق ﺗﻧظﯾم اﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﯾرﺗﻛز ﻋﻠﻰ اﻟﺗزاوج ﺑﯾن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و أي ﺑﻌد آﺧر ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ،  (:egalpuoc aL) ج اﻟﻣزاوﺟﺔﻧﻣوذ -
ﻓﻣﺛﻼ ﺗﻛون اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻼﻣرﻛزﯾﺔ ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت . ﺷرﯾطﺔ اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ ﻟﯾﺣدث اﻷﺛر ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ و ﻋﺎدة ﻣﺎ ﯾﺳﺗﺧدم ﻫذا اﻟﻧﻣوذج ﻓﻲ دراﺳﺔ ا. ﻣﺗﻼﺋﻣﺔ ﻣﻊ ﻫﯾﻛﻠﺔ ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻻﻣرﻛزﯾﺔ
 .و اﻟﻬﯾﻛﻠﺔ
ﯾﻧطوي ﻋﻠﻰ وﺟود ﻣظﻬر أﻣﺛل ﻟﺟﻣﯾﻊ اﻷﺑﻌﺎد  (:iforp ed noitaivéd aLl)اﻟﻔروﻗﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔﻧﻣوذج  -
اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، ﺑﺣﯾث اﻟﻔﺎرق ﺑﯾن ﻫذا اﻟﻣظﻬر اﻟﻣﺣدد ﻧظرﯾﺎ أو ﺗﺟرﯾﺑﯾﺎ و ﻣظﻬر اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺳﯾﻛون ﻟﻪ أﺛر ﺳﻠﺑﻲ 
 .اﻟﻧﻣوذج ﻋﻧد ﺗﺣﻠﯾل أﺛﺎر اﻟﺗواﻓق ﺑﯾن اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ و اﻟﻣﺣﯾطو ﻋﺎدة ﻣﺎ ﯾﻔﺿل اﺳﺗﺧدام ﻫذا . ﻋﻠﻰ اﻷداء
 .ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ اﻟﺗواﻓق اﻟﻣﺷﺗرك ﺑﯾن ﻋدة ﻣﺗﻐﯾرات ﯾﻛون ﻟﻬﺎ أﺛر ﻋﻠﻰ اﻷداء  (: oC-noitiraV)ِ  ﻧﻣوذج -
ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ أن ﻫﻧﺎك ﻋدة ﻧﻣﺎذج ﻟﻠﺗوازن ﺑﯾن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﺑﺎﻗﻲ وظﺎﺋف اﻟﻣﻧظﻣﺔ، إذ  : slatseGﻧﻣوذج  -
ﻛﻣﺎ ﯾﻔﺗرض وﺟود ﻋدة ﻋﻼﻗﺎت ﻣﺷﺗرﻛﺔ داﺧل اﻟﻔﺋﺔ . ﻧﻣوذج اﻷﻛﺛر ﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ اﻷداءﯾﻛﻔﻲ دراﺳﺔ اﻟ
 .اﻟواﺣدة
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 .711 ,411 P P ,ticpo ,laviR nnaY: اﻟﻣﺻدر                          
و ﺑﻧظرة ﺗﻠﺧﯾﺻﯾﺔ ﻟﻣﺎ ﺗﻘدم،  ﯾﺗﺑﯾن ﻟﻧﺎ أن اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺳﺑﺑﯾﺔ رﻏم ﺑﺳﺎطﺔ و ﺳﻬوﻟﺔ ﺗطﺑﯾﻘﻬﺎ إﻻ أﻧﻬﺎ ﺗﻌﺎﻧﻲ ﻣن ﺑﻌض 
 1:اﻟﻧﻘﺎﺋص، أﻫﻣﻬﺎ
 .م اﻟﺳﺑﺑﯾﺔ اﻟﺧطﯾﺔ وﺣﯾدة اﻻﺗﺟﺎﻩ ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺳﺗﻘﻠﺔ و اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺗﺎﺑﻌﺔﺗﻌظﯾم اﺳﺗﺧدا 
 .ﺗﺟﺎﻫل أﺛﺎر اﻟﺗﻐذﯾﺔ اﻟﻌﻛﺳﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرات 
 .ﻏﯾﺎب اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ و ﺑﺷﻛل ﺧﺎص اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ 
                                                
 .09,98 P P ,ticpo ,lehciM eivlyS  1
 اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﻌدل
 اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل
 لادﺗﻋﻧﻣوذج اﻻ
 اﻟﺗواﻓق
 اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟوﺳﯾطﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ
 وﺳﯾطﻣوذج اﻟﻧ اﻟﺗواﻓق
 -1-ﻣﺗﻐﯾر  -2-ﻣﺗﻐﯾر 
 طﺎﺑﻘﺔﻧﻣوذج اﻟﻣ
 اﻟﺗواﻓق
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 .ﻓﻲ ﻧﺟﺎح ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت( sruetcA)إﻏﻔﺎل دور اﻟﻔﺎﻋﻠﯾن  
 .ﻓﻲ اﻟﻘﯾﺎسﻋدم اﺳﺗﻘرارﯾﺔ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ و ﻣﺷﺎﻛل  
ﺗﺗﻣﯾز ﺑﺎﻟﺻدق اﻟﺗﺟرﯾﺑﻲ ( sussecorp ehcorppA) ﯾﺔو ﺳدا ﻟﻬذﻩ اﻟﻧﻘﺎﺋص، اﺗﺟﻪ ﻗﯾﺎس اﻟﻌﻼﻗﺔ ﻧﺣو ﻣﻘﺎرﺑﺔ ﻋﻣﻠﯾﺎﺗ
  . اﻧطﻼﻗﺎ ﻣن ﻛوﻧﻬﺎ ﺗﻬﺗم ﺑﻛﯾﻔﯾﺔ ﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق أداء اﻟﻣﻧظﻣﺔ
 (:sussecorp ehcorppA)اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎﺗﯾﺔ 2ـ1
ﺗﺣﻠﯾل اﻷﺣداث و اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣواﻟﯾﺔ ﻹدﺧﺎل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﻟﺗﻲ  ﺗﻘﺗرح اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎﺗﯾﺔ
 ﻟﺗﻔﺳﯾر اﻷداء، و ذﻟك ﺑﻬدف( ﻣﺗﻐﯾرات ﻣﺳﺗﻘﻠﺔ)ﺗؤدي إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻻداء ﺑدل اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ ﻣﺣددات ﺧﺎرﺟﯾﺔ 
ت ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻗﯾﺎس اﻟﻣدﺧﻼ،ﻻﺳﺗﻌﻣﺎل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ( erion etiob aL)اﻟﻛﺷف ﻋن اﻟﻌﻠﺑﺔ اﻟﺳوداء
ﺗﻌﺗﻣد ،ﻓﻬﻲ ﺑذﻟك  1.ﺑطرﯾﻘﺔ دﻗﯾﻘﺔ و ﺻﺣﯾﺣﺔ( اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﻣﻧﺗظرة )و اﻟﻣﺧرﺟﺎت ( ﻻﺳﺗﺛﻣﺎرات ﻓﻲ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت)
ﻋﻠﻰ ﻣﻘﺎرﺑﺔ وﺻﻔﯾﺔ و ﻟﯾﺳت ﻛﻣﯾﺔ ﻷن اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدﺛﻬﺎ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﻛون ﻓﻲ أﻏﻠب اﻷﺣﯾﺎن ﻏﯾر 
و ﯾﻣﻛن ﺗﺻور ﻫذﻩ اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ ﺑﯾﺎﻧﯾﺎ . ﯾق اﻟﻌﻣلﻣﻠﻣوﺳﺔ وﺻﻌﺑﺔ اﻟﺗﻘدﯾر ﻟﻛﻧﻬﺎ ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻺدراك و اﻟﻣﻼﺣظﺔ ﻣن ﻗﺑل ﻓر 
  :ﻛﻣﺎﯾﻠﻲ
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ﻬﺎ ﻓﻲ دراﺳﺎت و أﺑﺣﺎث ﻧظم ﻟﺗﻌﻘﯾد اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻣﯾز ﺑﻬﺎ ﺟﻌل ﺗطﺑﯾﻘو رﻏم اﯾﺟﺎﺑﯾﺎت اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎﺗﯾﺔ، إﻻ أن ﺻﻔﺔ ا
اﻻوﻟﻰ ظرﯾﺎت أﺳﺎﺳﯾﺔ،و ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣوم ﺗﺳﺗﺧدم ﻫذﻩ اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ ﺛﻼث ﻧ. ﺔ ﺑﺎﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺣﺗﺷﻣﺎ ﻣﻘﺎرﻧ
اﻣﺎ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ ﻓﺗﻧﺗﻣﻲ إﻟﻰ اﻟﺗﯾﺎر اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ  sneddiG ﺗرﺟﻊ ﺟذورﻫﺎ إﻟﻰ ﻧظرﯾﺔ اﻟﻣوارد، و اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﻣﺳﺗوﺣﺎة ﻣن أﻋﻣﺎل 
  .اﻟﺗﻘﻧﻲ
 : ﻧظرﯾﺔ اﻟﻣوارد 
ﻓﻲ ﻣﻧﺗﺻف اﻟﺗﺳﻌﯾﻧﺎت ﻛﺈطﺎر ﻟﺗﺣﻠﯾل ﻛﯾﻔﯾﺔ ﻧﺷر اﻟﻣوارد  اﺳﺗﺧدﻣت ﻧظرﯾﺔ اﻟﻣوارد ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  
ﻗﺎم اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﺑﺗﺣدﯾد ﻣﺧﺗﻠف أﻧواع اﻟﻣوارد اﻟﻣﺑﻧﯾﺔ ،ﻟذا  2.اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن أﺟل ﺗﺣﻘﯾق أﻫداﻓﻬﺎ
 ﻻ اﻟﺣﺻرﻋﻠﻰ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺛم اﺧﺗﺑﺎر اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﻫذﻩ اﻟﻣوارد و اﻷداء ﻧذﻛر ﻣﻧﻬم ﻋﻠﻰ ﺳﺑﯾل اﻟﻣﺛﺎل 
زﻣﻼؤﻩ ﻓﻘد ﻣﯾزوا أرﺑﻌﺔ و  otuM اﻟﻠذﯾن ﺣددا ﺛﻣﺎﻧﯾﺔ ﻣوارد ﺗم ﺗﺻﻧﯾﻔﻬم ﻓﻲ ﺛﻼث ﻓﺋﺎت، أﻣﺎ  edaW و   dnalluH
                                                
 ticpo ,jaalleB zeoM  1
 .ticpo,jaalleB zeoM  2
اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ 
  Aاﻟﺣدث   Bاﻟﺣدث  Cﻟﺣدث ا (اﻷداء)
  اﻟوﺿﻌﯾﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ       
  (اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت)
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ﻠﺧص ﺗﺻﻧﯾﻔﺎت ﻣوارد ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾ. ﻣﯾﻠﻪ إﻟﻰ ﺛﻼثو ز  llewoP ﻣوارد، ﻓﻲ ﺣﯾن ﺻﻧﻔﻬﺎ 
  : ﺣﺳب ﻧظرﯾﺔ اﻟﻣوارد
  .ﺎت ﻟﺑﻌض اﻟﺑﺎﺣﺛﯾنﺗﺻﻧﯾﻔﺎت ﻣوارد ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣ:   22ﺟدول رﻗم
 yenraB ,toreuF ,otaM
 )5991(
 ffelaciM-tneD ,llewoP
   )7991(
  )4002( dnalluH ,edaW
 .رأس ﻣﺎل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتـ 
 .اﻟﻣﻠﻛﯾﺔ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔـ 
اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ ﻓﻲ ﻧظم ـ 
 .اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ ﻓﻲ ﻧظم ـ 
  . اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻧظم ـ 
 .ﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتا
ﻣوارد اﻷﻋﻣﺎل اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻧظم ـ 
 .اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
  .اﻟﻣوارد اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔـ 
  .اﻟﻣوارد اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ-
اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﺣﺗﯾﺔ ﻟﻧظم )اﻟﻣوارد اﻟداﺧﻠﯾﺔ ـ 
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﺗﻛﺎﻟﯾف ﻋﻣﻠﯾﺎت ﻧظم 
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، اﻟﺗطوﯾر ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، 
  (.اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
ﯾر، ﻐﯾاﻟﺗﺗﺳﯾﯾر )اﻟﻣوارد اﻟداﺋﻣﺔ ـ 
ﻧظم  ءﻣﺧططﺎت ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﺷرﻛﺎ
  (.اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
  .49 P ,ticpo ,lehciM eivlyS  :اﻟﻣﺻدر
و ﻓﻲ اﻟواﻗﻊ،  ﺷﻛﻠت اﻟﻣوارد ﻣﺎدة ﺧﺻﺑﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﻣﻣﺎ أدى إﻟﻰ اﺳﺗﻘطﺎب اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن 
ت ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺔ ﻟﺗﻣﺗﻌﻬﺎ ﺑﺎﻟﺧﺻوﺻﯾﺎت اﻟذﯾن ﻗﺎﻣوا ﺑﺗطوﯾر اﻟﻔﻛرة ﻣن ﻣﺳﺄﻟﺔ ﻣوارد ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ إﻟﻰ ﻣﺳﺄﻟﺔ ﻗدرا
ﻓﺈن ﻫذﻩ اﻟﻘدرة  jawdarahB ﻓﺣﺳب . اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻛس ﺑﻘﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻣﯾز ﺑﻘﺎﺑﻠﯾﺔ اﻟﺗﻌرﯾف و اﻟﺷراء
  1:ﺗﺗﻛون ﻣن. ﺗﻣﺛل اﻟﻘﺎﺑﻠﯾﺔ أو اﻻﺳﺗﻌداد ﻋﻠﻰ ﺗﻌﺑﺋﺔ ﻣوارد ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﻣزﺟﻬﺎ ﻣﻊ ﻣوارد أﺧرى
ﻲ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ ﻣن ﺧدﻣﺎت اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﺣﺗﯾﺔ ﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﺗﻲ و ﺗﺗﻣﺛل ﻓ: ﻣوارد ﻣﻠﻣوﺳﺔ 
و ﺗﻘدم ﻫذﻩ اﻟﻘدرة اﻟدﻋم . ﺗﻛون ﻣﺗﺎﺣﺔ ﻟدى اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ و اﻟﻣﺑﺎدرات اﻟﺟدﯾدة ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ
اﻟﻣﻧﺎﺳب ﻹدارة اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت و ﻣﻧﺗﺟﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺧﻼل ﺗطوﯾر اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت و ﺗﻧﻔﯾذ اﻟﺗﻌﺎﻣﻼت اﻟﯾوﻣﯾﺔ و 
 .إﻟﺦ... ل اﻟﻔرص ﻣن اﺟل ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗداؤب ﻋﺑر اﻟوﺣدات اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔاﺳﺗﻐﻼ
ﺗﻣﺛل اﻻداة اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ ﺗﺣﻘﯾق ﺣﺎﻟﺔ اﻻرﺗﺑﺎط ﺑﯾن اﻟﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻌﻣﻠﯾﺎﺗﯾﺔ و : ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ 
 :و ﺗﺿم. اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺿﺎﻓﺔ
اﻋﻬﺎ ﺑﺷﻛل ﻛﺑﯾر ﻣن ﺧﻼل ﺣل اﻟﻣﺷﺎﻛل اﻟﻔﻧﯾﺔ و إﻟﯾﻬﺎ ﺗﻔوق اﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﺑد ﯾﻌزىو اﻟﺗﻲ :اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ  -
 .اﻻدارﯾﺔ، و ﯾﺿﺎف إﻟﻰ ذﻟك اﻟﺧﺑرة اﻟﺗﻲ ﺗﺣدد ﻗدرة اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﺗطوﯾر اﻟﺳرﯾﻊ ﻷﻧظﻣﺗﻬﺎ
و ﺗﺷﻣل ﻓﻬم و ﺗطوﯾر و ﺗﺷﻐﯾل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﺿﻼ ﻋن اﻟﺗﻧﺳﯾق ﻣﻊ اﻟﻣﺳﺗﻔﯾدﯾن و : اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ -
 ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﺷﺎرﯾﻊ
ﻟرﻏم ﻣن أﻫﻣﯾﺔ اﻟﻘدرﺗﯾن اﻟﺳﺎﺑﻘﺗﯾن إﻻ أن اﻷﻧظﺎر ﺗﺑﻘﻰ ﻣﺗﺟﻬﺔ ﻧﺣو ﻋﻠﻰ ا: ﻣوارد ﻏﯾر ﻣﻠﻣوﺳﺔ 
ت ﺗﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﺗﺟﺎوز اﻟﻣﺧﺎطر و اﺳﺗﻐﻼل اﻟﻔرص اﻟﻣﺗزاﯾدة اﻟﺗﻲ ﺗﻧﺷﺄ ﻧﺗﯾﺟﺔ ااﻹﻫﺗﻣﺎم ﺑﺎﻣﺗﻼك ﻗدر 
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اﻟﻣﺣﯾط اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﻲ، و ﻫﻲ اﻟﻘدرات ﻏﯾر اﻟﻣﻠﻣوﺳﺔ اﻟﺗﻲ ﺗرﺗﺑط ﺑﺎﻟﻣﻌﺎرف اﻟﺿﻣﻧﯾﺔ، ﻋﻧﺎﺻر رأﺳﻣﺎل 
 .ﻪ ﻧﺣو اﻟزﺑون ﻟدى اﻟﻣﺳﯾرﯾن، درﺟﺔ ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣﻌﺎرف ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻔﻛري، ﺣﻘﯾﻘﺔ اﻟﺗوﺟ
ﻟﻰ أن ﻫذﻩ اﻟﻘدرة ﺗرﺑطﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ إﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﻣﻊ اﻷداء، ﯾﻌﻧﻲ ﻫذا أن اﻟﻣوارد اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ ﻟوﺣدﻫﺎ دون وﺟود ﻣﺿﯾﻔﺎ ا
ﻟﻘدرة ﺷﺑﻛﺔ ﻣن اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﯾﻧﻬﺎ و ﺑﯾن ﻣﺧﺗﻠف ﻣوارد اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻻ ﯾﻣﻛن أن ﯾؤدي إﻟﻰ أﻓﺿل أداء ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ، ﻷن ا
ﻋﻠﻰ اﻟﻣزج ﻟﻪ أﺛر ﺿﻣﻧﻲ ﻏﯾر ﻣرﺋﻲ ﯾﺻﻌب ﺗﻘﻠﯾدﻩ أو اﻛﺗﺳﺎﺑﻪ، و ﻫذا ﻣﺎ ﯾﻧﺗﺞ ﻋﻧﻪ ﻓروﻗﺎت ﻓﻲ ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻷداء 
  .ﺑﯾن اﻟﻣﻧظﻣﺎت
ﺑﺗﺣدﯾد اﻟﻘدرات اﻟﺿرورﯾﺔ ﻻﺳﺗﻐﻼل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﺗﻲ ﻗﺎم   yneeF ، skcoclliiw و ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟﺳﯾﺎق اﻫﺗم 
  1 :ﺑﺗﺻﻧﯾﻔﻬﺎ ﻓﻲ ﺛﻼث ﻓﺋﺎت ﻫﻲ
 .إﻟﺦ... ﻛﻧظﺎم اﻟﺗﻔﻛﯾر، ﺗرﻛﯾﺑﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت : ﻟﻣﻌﻠوﻣﺎترؤﯾﺔ ﻧظم ا -
 .إﻟﺦ... ﻛﺎﻟﺗﺧطﯾط، اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل: اﺧﺗﯾﺎر ﻣﻌﻣﺎرﯾﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت -
 .إﻟﺦ... ﻛرﻗﺎﺑﺔ اﻟﻌﻘود، اﻟﺗطوﯾر: ﺗﺳﻠﯾم ﺧدﻣﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت -
ﻛﺗرﻛﯾﺑـﺔ و " ﺑﺎﻟﺗوﺟـﻪ ﻧﺣـو اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت" ﻣﺻـطﻠﺢ ﺟدﯾـد ﯾﺳـﻣﻰ  snilloR , regnitteK ,dnahcraMﻛﻣـﺎ اﻗﺗـرح ﻛـل ﻣـن  
ﻣﺗﻌـــددة اﻷﺑﻌـــﺎد، ﺗﺗﻛـــون ﻣـــن ﺛﻼﺛـــﺔ ﻋﻧﺎﺻـــر و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠـــﺔ ﻓـــﻲ ﻣﻣﺎرﺳـــﺎت ﺗﺳـــﯾﯾر ﻧظـــم اﻟﻣﻌﻠوﻣـــﺎت، ﻣﻣﺎرﺳـــﺎت ﺗﺳـــﯾﯾر 
ﻣﻌﺗﺑـــرﯾن أن ،( ﺳــﻠوﻛﺎت و ﻗــﯾم ﻣﺳــﺗﻌﻣﻠﻲ اﻟﻣﻌﻠوﻣــﺔ)و اﻟﺳــﻠوﻛﺎت اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾـــﺔ ( ﺟﻣــﻊ، ﺗﻧظــﯾم و اﺳــﺗﻌﻣﺎل)اﻟﻣﻌﻠوﻣــﺔ 
  2.ﻛﻔؤﺻر و اﺳﺗﻐﻼﻟﻬﺎ ﺑﺷﻛل ﺗﺣﻘﯾق أﻓﺿل أداء ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻣرﺗﺑط ﺑﺣﺳن اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ ﻫذﻩ اﻟﻌﻧﺎ
و ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن أن اﻟﻣورد ﯾﻣﺛل ﻓﻌﻼ أﺳﺎس أﯾﺔ ﻣﻣﺎرﺳﺔ  ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ، و ﻗد ﯾدﻓﻊ ﺑﻬـذﻩ اﻷﺧﯾـرة إﻟـﻰ أﻋﻠـﻰ 
ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻷداء، إﻻ أﻧﻪ ﻣـﺎ ﯾؤﺧـذ ﻋﻠـﻰ ﻧظرﯾـﺔ  اﻟﻣـوارد ﻫـو اﻟﻐﻣـوض اﻟﻣـرﺗﺑط  ﺳـواءا ﺑﻣﻔﻬـوم اﻟﻣـورد أو ﻛﯾﻔﯾـﺔ ﺗﻌﺑﺋـﺔ 
 ﻋﻠــﻰ أن ﻫـــذﻩ اﻟﻧظرﯾــﺔ ﻗـــدﻣت ﻓــﻲ ﺷـــﻛل ﺗﺣﻠﯾــل  yenraBﺗراﺗﯾﺟﯾﺎ، ﻛﻣــﺎ ﯾؤﻛـــد اﻟﻣــوارد و ﻣزﺟﻬــﺎ ﻟﺗﻛـــون أﺻــﻼ اﺳـــ
  3.ﻻ ﯾﺗﻼءم ﻣﻊ اﻟﻣﺻﺎدﻗﺔ اﻟﺗﺟرﯾﺑﯾﺔ( ﻗﺎﺑﻠﯾﺔ اﻟﺗﻘﻠﯾد، اﻟﻘدرة اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ  ، ﻋدم اﻟﻘﯾﻣﺔ، اﻟﻧدرة)OIRV
  :  sneddiG ـاﻟﻧظرﯾﺔ اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ ﻟ
 ed étilaud  aL" )ﺋﯾـﺔ اﻟﻬﯾﻛﻠـﺔﺛﻧﺎ"اﻟـذي أطﻠـق ﻣﺻـطﻠﺢ  sneddiG ﺗرﺟﻊ ﺟذور اﻟﻧظرﯾﺔ اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ إﻟﻰ اﻋﻣـﺎل 
ﺗﻌﺑﯾـرا ﻋـن اﻟﻌﻼﻗـﺔ اﻟﻣﺗداﺧﻠـﺔ و اﻟﻣﺗﻔﺎﻋﻠـﺔ ﺑـﯾن اﻟﻔـﺎﻋﻠﯾن و اﻟﺧﺻوﺻـﯾﺎت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾـﺔ، إذ ﺣﺳـب ﻧظـرﻩ ﻻ ( erutcurts al
، و ﻗد ﺗم ﺗﺑﻧﻲ ﻓﻛـرﻩ ﻣـن ﻗﺑـل ﺑـﺎﺣﺛﯾن ﻓـﻲ 4ﺗوﺟد ﺳﯾطرة ﺳواء ﻟﻠﻔﺎﻋل اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻬﯾﻛﻠﺔ أو اﻟﻬﯾﻛﻠﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻔﺎﻋل
ﻟﺗﺑﯾـﯾن أﻫﻣﯾـﺔ ﺗﻔﺎﻋـل اﻟﻔﺎﻋـل ﻣـﻊ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾـﺎ ﻓـﻲ إﻧﺟـﺎح ﻧظـم اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت ﻓـﻲ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ، ﻟﯾطﻠﻘـوا  ﻣﺟﺎل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
  5:، ﻏﯾر أن أﻋﻣﺎﻟﻬم اﻧﻘﺳﻣت إﻟﻰ ﺗﯾﺎرﯾن ﻫﻣﺎ"ﺛﻧﺎﺋﯾﺔ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ" ﺑذﻟك ﻣﺻطﻠﺢ 
ﺟــﺔ إﻫــﺗم ﺑﺗوﺿــﯾﺢ اﻷﺛــﺎر ﻏﯾــر اﻟﻣﺣــددة و ﻏﯾــر اﻟﻣﺗوﻗﻌــﺔ ﻟﻠﻌﻼﻗــﺔ ﺑــﯾن ﻧظــم اﻟﻣﻌﻠوﻣــﺎت و اﻟﻣﻧظﻣــﺔ ﻧﺗﯾ: ﺗﯾــﺎر أولــــ 
ﻟﻧﺗــﺎﺋﺞ اﻟﻣﺗﺣﺻــل ﻋﻠﯾﻬــﺎ ااﻻﻋﺗــراف ﺑﺄﻫﻣﯾــﺔ اﻟﻣﺟــﺎل اﻻﺟﺗﻣــﺎﻋﻲ و اﻟﺗﻔﺳــﯾرات ﺑﺧﺻــوص اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾــﺎ، ﻛﻣــﺎ اﻋﺗﺑــر أن 
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و ﻓـﻲ ﻫـذا اﻟﺳـﯾﺎق،  .ذﻟـك ﺣﺳـب اﻟﻣﻧظﻣـﺔ أو اﻟﻔـرد اﻟﻣﻌﻧـﻲﻣـن اﺳـﺗﻌﻣﺎل ﻧظـم اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت ﯾﻣﻛـن أن ﺗﻛـون ﻣﺧﺗﻠﻔـﺔ و 
اﻟﻣﺗﻛـررة و اﻟدﯾﻧﺎﻣﯾﻛﯾـﺔ ﺑـﯾن اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾـﺎ  ﺎتﻰ اﻟﻌﻼﻗـﻧﻣـوذج ﺗرﻛﯾﺑـﻲ ﻟﻠﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾـﺎ ﯾﺳـﺗﻧد ﻋﻠـ ikswokilrO اﻗﺗرﺣـت ﻣـﺛﻼ 
و اﻟﻔرد و اﻟﻬﯾﻛﻠـﺔ، ﺑﺣﯾـث ﻗـدﻣت ﻓﯾـﻪ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾـﺎ ﻋﻠـﻰ أﻧﻬـﺎ ﻗـوة ﻣوﺿـوﻋﯾﺔ ﺑﻘـدر ﻣـﺎ ﺗﻣﺛـل ﻣﻧﺗـوج ﻣرﻛـب اﺟﺗﻣﺎﻋﯾـﺎ، و 
 أﻣـﺎ . ﻟﺗﺳـﺎﻫم ﻓـﻲ إﻧﺗـﺎج أو إﻋـﺎدة إﻧﺗـﺎج  اﻟﺧﺻوﺻـﯾﺔ اﻟﻬﯾﻛﻠﯾـﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ( noitcA)ﻫـذا ﯾﻌﻧـﻲ أﻧﻬـﺎ ﺗﻣـزح ﻣـﻊ اﻟﻔﻌـل 
و اﻟــذي ﯾﺿــﻊ اﻟﻧﺷــﺎط و ﻣﺣــﯾط " اﻟﻬﯾﻛﻠــﺔ اﻟﺗﻛﯾﻔﯾــﺔ"ﻓﻘــد ﺧﻠﺻــﺎ إﻟــﻰ اﻗﺗــراح ﻧﻣــوذج ﯾــدﻋﻰ ب  elooP و  sitcnaseD
اﻟﻣﻧظﻣـــﺔ و اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾـــﺎ ﻓـــﻲ إطـــﺎر أوﺳـــﻊ و أﺷـــﻣل ﺑﺎﻋﺗﺑـــﺎرﻫم ﻛﻣﺻـــﺎدر ﻟﻬﯾﻛﻠـــﺔ اﻟﻣﻧظﻣـــﺔ ، ﻛﻣـــﺎ ﯾﻔﺗـــرض أن ﻧﺗـــﺎﺋﺞ 
اﻟﻣﻌرﻓـــﺔ اﻟﻧﺎﺗﺟـــﺔ ﻣـــن اﻟﻣﺣـــﯾط، ) اﻟﺗﻔﺎﻋـــل ﺑـــﯾن اﻟﻔـــﺎﻋﻠﯾن و ﻣﺻـــﺎدر اﻟﻬﯾﻛﻠـــﺔ ﺗﺷـــﻛل ﺑـــدورﻫﺎ ﻣﺻـــﺎدر ﺟدﯾـــدة ﻟﻠﻬﯾﻛﻠـــﺔ
ﺑﺎﻟﻬﯾﻛﻠــﺔ اﻟﻛﻠﯾــﺔ و اﻟﻧظــر ﻟﻠﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾــﺎ ﻋﻠــﻰ أﻧﻬــﺎ ﻓرﺻــﺔ  yelraB ﻓــﻲ ﺣــﯾن اﻫــﺗم...(. اﻟﻣﻌﻠوﻣــﺔ اﻟﻧﺎﺗﺟــﺔ ﻣــن اﻟﻧﺷــﺎط
 1.ﻟﻠﺗﻐﯾﯾر، ﻟذﻟك ﻛﺎن ﺗﺣﻠﯾﻠﻪ ﻟﻠﺗﻔﺎﻋل ﺑﯾن اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ و اﻟﻬﯾﻛﻠﺔ ﻋﻠﻰ اﺗﺟﺎﻩ واﺣد ﻟﺗﺄﺛﯾر اﻷوﻟﻰ ﻋﻠﻰ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ
ﻋﻠـﻰ اﻋﺗﺑـﺎر أن ( eigolonhcet al ed noitairporppa'L)ﺧـﺎص ﺑﺗﺧﺻـﯾص اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾـﺎ  اﻫـﺗم ﺑﺷـﻛل  :ﺗﯾـﺎر ﺛـﺎﻧﻲـــ 
ﻓظﻬـرت ﻟـﻪ ﻋـدة . 2 ﻣرﺗﺑطـﺔ ﺑﺎﻟﻣﻘـﺎم اﻷول ﺑﺎﻟﺗﺧﺻـﯾص اﻟـذي ﻫـو ﻣـن ﻓﻌـل اﻟﻔـرد ﺔأﺛﺎر إدﺧﺎل اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣ
ﻣــوذج اﻟرؤﯾــﺔ ﻧ" rellimaR و  nosnawS ز اﻫﺗﻣﺎﻣﺎﺗﻬــﺎ، ﻓﻘــد وﺿــﻊ ﻛــل ﻣــن ﻛــﻔﺎﻋــل ﻓــﻲ ﻣر اﻟﻧﻣــﺎذج ﻣﺧﺗﻠﻔــﺔ ﺗﺿــﻊ 
اﻟـذي ﯾرﻛـز ﻋﻠـﻰ اﻹدراك اﻻﺟﺗﻣـﺎﻋﻲ ﻛﻣﺻـدر ﻟﻬﯾﻛﻠـﺔ راﺷـدة ﺗﺣـدد ﻛﯾﻔﯾـﺎت ﺗﻛﺎﻣـل وﻧﺷـر اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾـﺎ ﻓـﻲ " اﻟﻣﻧظﻣﯾـﺔ 
اﻟﻣﻧظﻣــــﺔ، ﺣﯾــــث أن ﻫــــذا اﻹدراك ﻗــــد ﯾﻧــــﺗﺞ ﻣــــن اﻟﺻــــﺣﺎﻓﺔ اﻟﻣﺗﺧﺻﺻــــﺔ أو اﻟﻣــــؤﺗﻣرات أو اﻟﻣﻛﺎﺗــــب اﻻﺳﺗﺷــــﺎرﯾﺔ أو 
 3.إﻟﺦ... اﻟﻣﯾﺎدﯾن 
ﻟﻣﺣـﺎوﻻت اﻟﻌدﯾـدة ﻻﻋﺗﺑـﺎر اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾـﺎ ﻛﻣﺻـدر ﻟﻬﯾﻛﻠـﺔ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ، إﻻ أن و ﻛﻣـﺎ ﻧﻼﺣـظ ﻣﻣـﺎ ﺗﻘـدم، أﻧـﻪ رﻏـم ا
ﻻﺧﺗزاﻟﻬـﺎ ﻣﺳــﺎﻟﺔ ﺗﺣﻠﯾــل آﻟﯾـﺎت اﻟﺗﻔﺎﻋــل ﺑــﯾن اﻟﻔﺎﻋـل و اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾــﺎ ﻓــﻲ ( eligarF)ﻫـذﻩ اﻟﻧظرﯾــﺔ ﻣﺎزاﻟـت ﺿــﻌﯾﻔﺔ اﻟﺑﻧﯾــﺔ 
ﻓﻌﻠـﻰ  .ﺗـﻰ ﻟـﻧﻔس اﻟﺑﺎﺣـثﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ وﺟود ﺗﺻورات ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﻠﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﺑﯾن اﻟﺑـﺎﺣﺛﯾن أو ﺣ. 4دراﺳﺔ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ
و  6991ﻋﻠـﻰ أن اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾـﺎ اﺟﺗﻣﺎﻋﯾـﺔ و ﻣﺎدﯾـﺔ، ﻟﺗﻌـود ﻓـﻲ ﻋـﺎم  2991ﻓـﻲ ﻋـﺎم  sikswokilrO ﺳـﺑﯾل اﻟﻣﺛـﺎل أﻛـدت
  .ﺗﻌرﻓﻬﺎ ﻋﻠﻰ أﻧﻬﺎ  ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻘﯾود و اﻟﻣﻬﺎرات
 5:اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ-اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ 
 ,yremE ,tsirT ل ﺑـﺎﺣﺛﯾن ﻋدﯾـدﯾن ك طورت أﻓﻛﺎر ﻫذﻩ اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺗﻲ ظﻬرت ﻓﻲ ﺳﻧوات اﻟﺧﻣﺳﯾﻧﯾﺎت ﻣن ﻗﺑـ  
و ﺗـــرى أن ﻛـــل ﻣﻧظﻣـــﺔ ﻫـــﻲ ﻧﺗـــﺎج ﺗﻔﺎﻋـــل و ﺗـــداﺧل . إﻟـــﺦ ﺑﻬـــدف ﺗﺳـــوﯾﺔ اﻟﻣﺷـــﺎﻛل اﻟﺧﺎﺻـــﺔ ﺑـــﺎﻟواﻗﻊ...  drofmuM
  :ﻧظﺎﻣﯾن ﻓرﻋﯾن ﻫﻣﺎ
  .و ﯾﻌرف ﺑﺎﻟﻌﻣﻠﯾﺎت، اﻟﻣﻬﺎم و اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﺿرورﯾﺔ ﻟﺗﺣوﯾل اﻟﻣدﺧﻼت إﻟﻰ ﻣﺧرﺟﺎت: اﻟﻧظﺎم اﻟﻔرﻋﻲ اﻟﺗﻘﻧﻲـ 
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، اﻟﻬﯾﻛﻠــﺔ و اﻟﻌﻼﻗــﺎت ﺑــﯾن (اﻻﺳــﺗﻌدادات، اﻟﻘــدرات، اﻟﻘـﯾم)و ﯾﻌــرف ﺑﺧﺻــﺎﺋص اﻷﻓـراد : ﻲ اﻻﺟﺗﻣـﺎﻋﻲاﻟﻧظــﺎم اﻟﻔرﻋــــ 
 اﻷﻓراد
 ﻓﻘــد ﺧﻠــص ﻣــﺛﻼ ﺎس أﺛــر ﻧظــم اﻟﻣﻌﻠوﻣــﺎت ﻋﻠــﻰ اﻷداء،ﺗﻘﻧﯾــﺔ ﺗﻬــدف إﻟــﻰ ﻗﯾــ-و ﻗــد ﻗــدﻣت ﻋــدة ﻫﯾﺎﻛــل اﺟﺗﻣﺎﻋﯾــﺔ 
  :وع ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﻫﻣﺎإﻟﻰ وﺿﻊ ﻧﻣوذج ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ ﻣﺳﻠﻣﺗﯾن أﺳﺎﺳﯾﺗﯾن ﻟﻧﺟﺎح ﻣﺷر  mortsoB و nenieH
 .اﻟﺗطﺎﺑق ﺑﯾن ﻣﺧﺗﻠف ﻋﻧﺎﺻر اﻟﻧظﺎم ــ  
 : اﻟﺗﻔﺎﻋل ﺑﯾن اﻟﻧظﺎﻣﯾن اﻟﻔرﻋﯾﯾن، ﺣﯾث ﯾﺗﻛونــ   
 :اﻟﻧظﺎم اﻟﻔرﻋﻲ اﻟﺗﻘﻧﻲ ﻣن o
وﻫــﻲ ﻣﺟﻣوﻋــﺔ اﻷﻧﺷــطﺔ اﻟﺗــﻲ ﺗﺳــﺗﺧدم ﻧظــم اﻟﻣﻌﻠوﻣــﺎت، ﻣــﻊ أﺧــذﻫﺎ ﺑﻌــﯾن اﻻﻋﺗﺑــﺎر أداء اﻟﻣﻬﻣـــﺔ، : اﻟﻣﻬــﺎم -
  (.ظﻬور أﻓﻛﺎر ﺟدﯾدة، ﺑﺳﺎطﺔ اﻟﻌﻣل)، ﺗﺻور اﻟﻌﻣل (ﺎﺋدةﺣﺳب اﻟﺻﻌوﺑﺔ و اﻟﻔ)اﺧﺗﯾﺎر اﻟﻣﻬﻣﺔ 
ﻋرﻓــت ﻣــن ﺧــﻼل اﻟﺗﻔﺎﻋــل ﺑــﯾن اﻟﻣﺳــﺗﻌﻣﻠﯾن و اﻟﻧظــﺎم، اﻟﺳــرﻋﺔ، ﻏﻧــﻰ ﻗﺎﻋــدة اﻟﺑﯾﺎﻧــﺎت، ﺳــﻬوﻟﺔ : اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾــﺎ -
 .اﻟﻧظﺎم
 : اﻟﻧظﺎم اﻟﻔرﻋﻲ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻣن o
ﻋﺗﺑـــﺎر ﺟـــودة ﺣﯾـــﺎة ﻣـــﻊ اﻷﺧـــذ ﺑﻌـــﯾن اﻻ. اﻷﻓـــراد اﻟـــذﯾن ﯾﺳـــﺗﻌﻣﻠون ﻧظـــم اﻟﻣﻌﻠوﻣـــﺎت، اﻟﻣﺳـــﯾرﯾن و اﻟﻣطـــورﯾن -
  ... دورة ﺣﯾﺎة اﻟﺗطوﯾر، اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﻣﺳﺎﻋدة، دﻋم اﻟﻣﺳﯾرﯾن  ،اﻟﻌﻣل
و اﻷرﺑـﺎح ( ﻣﺳـﺗوى اﻟﺑﯾروﻗراطﯾـﺔ، اﻟﺗﻛـوﯾن، اﻟﺗﻛﯾـف، اﻟـوﻋﻲ)اﻟﻬﯾﻛﻠﺔ و  ﯾﻌﺑر ﻋﻧﻬﺎ ﻣن ﺧﻼل ﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﻧظﺎم  -
 :و ﯾﻣﻛن ﺗوﺿﯾﺢ ﻫذا اﻟﻧﻣوذج ﻓﻲ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ  .اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ











  101 P ,ticpo, lehciM eivlyS : ﻟﻣﺻدرا                            
إطـﺎر ﻋـﺎم ﯾﻣﺛـل ﺗﺻـﻣﯾم ﺟدﯾـد ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ أطﻠـق  notroM-ttocS و ﺑﺷـﻛل أوﺳـﻊ و اﺷـﻣل ﻣـن اﻟﻧﻣـوذج اﻟﺳـﺎﺑق، ﻗـدم  
  :ﯾرﺗﻛز ﻋﻠﻰ ﻧﻘطﺗﯾن أﺳﺎﺳﯾﺗﯾن ﻫﻣﺎ "09 TIM"    ﻋﻠﯾﺔ ﺗﺳﻣﯾﺔ
  اﻟﻧظﺎم اﻟﻔرﻋﻲ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ   اﻟﻧظﺎم اﻟﻔرﻋﻲ اﻟﺗﻘﻧﻲ 





   ﺑﻴﻦ ﻧﻈﻢ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ و اﻷداء اﻟﺒﺸﺮي  اﻷﺛـــــﺮ  دراﺳﺔ         :      اﻟﺮاﺑﻊاﻟﻔﺼﻞ  
 232
 
ﺗﻛــون ﻣــن أﻧظﻣــﺔ اﻻﻗﺗﺻــﺎدي، ﺗ-ﻋﺗﺑــﺎر اﻟﻣﻧظﻣــﺔ ﻧظــﺎم ﻣﻔﺗــوح ﻋﻠــﻰ اﻟﻣﺣــﯾط اﻟﺗﻛﻧوﻟــوﺟﻲ و اﻟﻣﺣــﯾط اﻻﺟﺗﻣــﺎﻋﻲا -
  .ﺑﯾﻧﻬﺎ و ﯾﻧﺟم ﻋن ذﻟك ﺣﻠﻘﺎت ﺗﻐذﯾﺔ ﻋﻛﺳﯾﺔ ﻓرﻋﯾﺔ ﻣﺗﻔﺎﻋﻠﺔ ﻓﯾﻣﺎ
  .اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﻛﻌﺎﻣل رﺋﯾﺳﻲ ﻓﻲ إﻗﺣﺎم ﻣﻔﻬوم ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﻣﻔﺎﻫﯾم اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ -
   :ﺿﺢ ذﻟكو اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾو 










  201 P ,medI : اﻟﻣﺻدر
و رﻏم ﻫذﻩ اﻟﻧﻘﻠﺔ اﻟﻧوﻋﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل دراﺳﺔ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑـﯾن اﻷداء و ﻧظـم اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت ﺑﺈدﺧـﺎل ﻣﻔﻬـوم اﻟﺗواﻓـق ﺑـﯾن 
اﻻﺟﺗﻣــﺎﻋﻲ، و ﻛــذا وﺿــﻊ طرﯾﻘــﺔ اﻷﻧظﻣــﺔ اﻟﻔرﻋﯾــﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣــﺔ ﻻ ﺳــﯾﻣﺎ ﺑــﯾن اﻟﻧظــﺎم اﻟﻔرﻋــﻲ اﻟﺗﻘﻧــﻲ و اﻟﻧظــﺎم اﻟﻔرﻋــﻲ 
ﻟﺗﻘﯾــﯾم ﻧظــم اﻟﻣﻌﻠوﻣــﺎت ﺗرﺗﻛــز ﻋﻠــﻰ اﺧﺗﺑــﺎر اﻟﻌﻼﻗــﺔ ﺑــﯾن اﻟﻔﺎﻋــل و اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾــﺎ، إﻻ أن ﻣﺣــدودﯾﺗﻬﺎ ﺗﻣﺛﻠــت ﻓــﻲ ﻋــدم 
ﺗﺣدﯾدﻫﺎ ﺑدﻗﺔ ﻵﻟﯾﺎت  اﻟﺗﻔﺎﻋل ﺑﯾن اﻟﻧظﺎﻣﯾن اﻟﻔرﻋﯾﯾن، و ﻛـذا ﻏﻣـوض ﻣﻔﻬـوم اﻟﺗطـﺎﺑق ﻣـن ﺟﻬـﺔ ﻧظـر ﺗﺻـورﯾﺔ ﻋﻠـﻰ 
  1.اﻟرﻏم ﻣن ﺗﻘدﯾﻣﻪ ﻛﻣﺳﻠﻣﺔ ﻟﻬﺎ
ﺻــﻌوﺑﺔ ن  ﻣــﺎ ﯾﻣﻛــن اﺳــﺗﻧﺗﺎﺟﻪ ﻫــو ﺈﻓــﻲ ﺿــوء اﻟﻣﻌﺎﻟﺟــﺎت اﻟﺗــﻲ ﻗــدﻣﻬﺎ اﻟﺑــﺎﺣﺛون ﻟﻣوﺿــوع ﻗﯾــﺎس اﻟﻌﻼﻗــﺔ ﻓــ
اﯾﺟـــﺎد طرﯾﻘـــﺔ واﺣـــدة ﻣﻘﺑوﻟـــﺔ أو ﻧﻣـــوذج ﻗﯾﺎﺳـــﻲ واﺣـــد ﯾﻣﻛـــن ﻣـــن ﻗﯾـــﺎس دﻗﯾـــق ﻟﻣﺳـــﺎﻫﻣﺔ ﻧظـــم اﻟﻣﻌﻠوﻣـــﺎت ﻓـــﻲ اﻻداء 
ﻣـــﺎ ﯾﻌﻧـــﻲ ذﻟـــك ، أن ﻫـــذا . ﻷﺳـــﺑﺎب ﻋدﯾـــدة ﻛـــﺎﺧﺗﻼف ﻣرﺟﻌﯾـــﺎت اﻟﺑـــﺎﺣﺛﯾن، واﻟﺗﺻـــورات ﻏﯾـــر اﻟﻣﺗﺟﺎﻧﺳـــﺔ ﻟﻠﻣﺗﻐﯾـــرات
 .اﻟﻣوﺿوع ﻻ ﯾزال ﺑﺣﺎﺟﺔ اﻟﻰ ﺟﻬد ﻣﻧﻬﺟﻲ ﻣﻧظم ﻟﻠوﺻول اﻟﻰ ﻣﻘﺎﯾﯾس ﻣﻼﺋﻣﺔ ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻼﺳﺗﺧدام
  : ﺎﻷداءﺑﻋﻼﻗﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ  ﻧﻣﺎذجـــ 2
طﻼﻗﺎ ﻣن ﻛون اﻟﻧﻣﺎذج ﺗﻣﺛل ﺻورة ذﻫﻧﯾﺔ ﺗﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﻓﻬم ﺷﻲء ﻻ ﻧﺳﺗطﯾﻊ رؤﯾﺗﻪ أو اﺧﺗﺑﺎرﻩ ﻣﺑﺎﺷرة، ﻧا    
و ﻣن ﺧﻼل ﻣراﺟﻌﺔ أدﺑﯾﺎت ﻫذا اﻟﻣﺟﺎل، ﻧﺟد أن . اﻟﺗﻌرض ﻟﻬﺎ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﻌد اﻣرا ﺿرورﯾﺎﻓﺈن 
ﻓﻛرة ﺗﻌدد اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس ﻟﺗﺷﺧﯾص و ﻗﯾﺎس اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﻣﺗﻐﯾري ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻻدارﯾﺔ و اﻷداء ﻗد  أدﺧﻠت ﻣﻧذ ﺑداﯾﺔ 
                                                
 ticpo ,aamoJ enènaH 1
 اﻟﻣﺣﯾط اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ اﻟﺧﺎرﺟﻲ
 اﻟﻬﯾﻛﻠﺔ
 اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ
 –اﻟﻣﺣﯾط اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ 
 اﻻﻗﺗﺻﺎدي اﻟﺧﺎرﺟﻲ
 ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﺳﯾﯾر
 اﻷﻓراد و اﻷدوار
 ﻟوﺟﯾﺎاﻟﺗﻛﻧو 
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ج اﻟﻔﻛرﯾﺔ وﻓﻘﺎ ﻟﻧظرﯾﺎت اﻟﻣﻘﺎرﺑﺗﯾن اﻟﺳﺎﺑﻘﺗﯾن، إﻻ اﻟﺳﺑﻌﯾﻧﺎت، و اﺳﺗﺧدم اﻟﻛﺗﺎب و اﻟﺑﺎﺣﺛون ﺑذﻟك اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻧﻣﺎذ
  :ﻣﺎﺎ ﺗﻣﺣورت ﻓﻲ اﺗﺟﺎﻫﯾن أﺳﺎﺳﯾﯾن ﻫأن اﻟﻔﺣص اﻟﻣﺗﻌﻣق ﻟﻬﺎ ﯾظﻬر أﻧﻬ
أﺛر ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻻدارﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻷداء، ﺗﺗﻌﻠق ﺑﻧﻣﺎذج  ﻧﻣﺎذج اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎﺗﯾﺔ ﻟﻘﯾﺎساﺗﺟﺎﻩ اول ﯾﺿم  -
 .enoleD و naelcM
و ﻣن أﺷﻬر أﻋﻣﺎل , ل اﻟﺗواﻓق ﻓﻲ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻻداء و ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتاﺗﺟﺎﻩ ﺛﺎﻧﻲ ﯾرﺗﻛز ﻋﻠﻰ أﻫﻣﯾﺔ ﻋﺎﻣ -
 و emhdooG، و (6891)و آﺧرون tasabneB،  ( 6991)و زﻣﻼءﻩ  lawragrAﻫذا اﻻﺗﺟﺎﻩ ﻧﺟد  
 .إﻟﺦ(...5991)nospmohT
  .ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻩ ﻣرﺟﻌﺎ ﻟﻣن ﯾﺑﺣث ﻓﻲ ﻫذا اﻻﺗﺟﺎﻩ nospmohT و  emhdooG و ﺳﯾﺗم ﺗﻧﺎول ﻧﻣوذج 
  :naelcMو   enoleD ﺎذج ﻧﻣ :1ـ 2
ﻣن أﻛﺛر اﻟﻧﻣﺎذج ﺷﻬرة و ﺗطﺑﯾﻘﺎ، ﻷﻧﻪ ﻗدم  3002اﻟذي ﺗوﺻﻼ إﻟﯾﻪ ﺳﻧﺔ naelcM و   enoleD ﯾﻌد ﻧﻣوذج  
إطﺎرا ﯾﻣﻛن ﻣن ﺧﻼﻟﻪ ﺗطﺑﯾق اﻟﻧظرﯾﺎت اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑدراﺳﺔ ﻧﺟﺎح ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﻋﻼﻗﺗﻬﺎ ﺑﺎﻷداء، ﻛﻣﺎ ﯾﺣوي ﻋﻠﻰ 
" ﻣﻘﯾﺎس اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل"ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺻﺣﯾﺣﺔ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﺳﺗﺧداﻣﻪ ﻋﻼﻗﺎت ﺳﺑﺑﯾﺔ ﻣﺗﺑﺎدﻟﺔ ﯾﺟب ﻗﯾﺎﺳﻬﺎ ﻟﻠﺣﺻول 
  1(.أو وﺳﯾطﻲ)ﻛﻣﺗﻐﯾر ﺗﺎﺑﻊ 
ﺑﺣﺳب ﻣﻔردات اﻟﻧﻣوذج ﻓﻲ ، و ذﻟك 3002إﻟﻰ  2991ﺑدءا ﻣن ﺳﻧﺔ  ﻫذا اﻟﻧﻣوذج ﺑﻣراﺣل ﺗطوﯾرﯾﺔ ﻋدﯾدةو ﻗد ﻣر 
  :ﻣن أﻫم ﻫذﻩ اﻟﻣراﺣل ﻧذﻛر ﻣﺎﯾﻠﻲ. ﻛل ﻣرﺣﻠﺔ
 :Mو D ـاﻟﻧﻣوذج اﻷوﻟﻲ ﻟ 
، ﻣﻌﺗﻣدﯾن ﻓﻲ ﺑﻧﺎﺋﻪ ﻋﻠﻰ ﻣراﺟﻌﺔ ﻣﺎ ﯾﻘﺎرب 2991ﻧﻣوذﺟﻬﻣﺎ اﻟﺑﺳﯾط ﻋﺎم  enoleD و naelcMﻟﻘد ﻋرض          
- 1891ﻣﻘﺎﻟﺔ ﺗﺿﻣﻧت ﺗﺣدﯾد ﻟﻠﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻓﻲ ﻧﺟﺎح ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻻدارﯾﺔ و اﻟﻣﻧﺟزة ﺧﻼل اﻟﻔﺗرة  081
ﻣﺎت ﻧﺎﺗﺞ ﻋن ﺧﺎﺻﯾﺔ ﺗﻌدد أﺑﻌﺎد ، ﺣﯾث ﺑﯾن ﺗﺣﻠﯾﻠﻬﻣﺎ أن ﻋدم ﺗﺟﺎﻧس اﻷﺑﺣﺎث ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺧص ﺗﻘﯾﯾم ﻧظم اﻟﻣﻌﻠو 7891
ﻟﺗوﺿﯾﺢ أن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ ﯾﺗم ﻗﯾﺎﺳﻬﺎ ﻣن ﺧﻼل  nonnahS و اﺳﺗﻧﺎدا ﻋﻠﻰ ذﻟك،  اﺳﺗﺧدﻣﺎ ﻧظرﯾﺔ اﻻﺗﺻﺎل . اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ
و أﻧﻬﺎ ﺗﺗﻣﯾز ﺑطﺑﯾﻌﺔ ﻋﻣﻠﯾﺎﺗﯾﺔ   ،ﺛﻼث ﻣﺳﺗوﯾﺎت و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻔﻧﻲ، اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻠﻔظﻲ و ﻣﺳﺗوى اﻟﺗﺄﺛﯾر
  2اﺣل ﺗﺑدأ ﻣن ﻣرﺣﻠﺔ اﻻﻧﺗﺎج ﺛم اﻻﺳﺗﻬﻼك و ﺗﻧﺗﻬﻲ ﺑﺗﺄﺛﯾرﻫﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻔرد و اﻟﻣﻧظﻣﺔﻷﻧﻬﺎ ﺗﻣر ﺑﺳﻠﺳﻠﺔ ﻣن اﻟﻣر 
ﻋﻣﻼ ﻋﻠﻰ ﺗوزﯾﻌﻬﺎ إﻟﻰ ﺳﺗﺔ ﺗﺻﻧﯾﻔﺎت . اﻟﺗﻲ ﺗم ﺗﻧﺎوﻟﻬﺎ ﻣن ﻗﺑل. ﻟﻠﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺛﻼث  nonnahS  ﺗﻌرﯾف و ﺣﺳب 
  :ﻋﻠﻰ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﻣﻛن ﺗطﺑﯾﻘﻬﺎ
  
  
                                                
 اﻟﻘدس ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﺟﻠﺔ، 72اﻟﻌدد  ،اﻟﻘدس ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻓﻲ اﻟﻘرار ﻣﺗﺧذي ﻧظرة وﺟﻬﺔ ﻣن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻧظم ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ واﻗﻊ ﺻﻼح، ﻣﺣﻣود ﻋﻠﻲ روﻣﻲ، ﻣوﺳﻰ اﺳﻣﺎﻋﯾل 1
 .931 ص ،2102 ﺟوان ﻓﻠﺳطﯾن، ، اﻟدراﺳﺎت، و ﻟﻸﺑﺣﺎث اﻟﻣﻔﺗوﺣﺔ
 :sseccuS smetsyS noitamrofnI fo ledoM naeLcM dna enoleD ehT ,naelcM miarhpE, enoleD mailliW 2
 ,eprahS .E.M ,4 .oN ,91 .loV ,smetsyS noitamrofnI tnemeganaM fo lanruoJ ,etadpU raeY-neT A
 fdp.3002-noitamrofni-enoled/srepapELACS/ gro.belsbreh.www,3002,cnI
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  enoleD و  naelcM  ﺑﻣﻘﯾﺎس  nonnahS ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﺳﺗوﯾﺎت :  32ﺟدول رﻗم                   
 ﻣﺳﺗوﯾﺎت 
 nonnahS
  ﻣﺳﺗوى اﻟﺗﺄﺛر  (اﻟﻣﻌﺎﻧﻲ)اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻠﻔظﻲ   اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻔﻧﻲ
أﺑﻌﺎد ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
  اﻻدارﯾﺔ
اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل، رﺿﺎ اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن، اﻻﺛر   ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﺟودة اﻟﻧظﺎم
  .اﻟﻔردي، اﻷداء اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ
  .37 P ,ticpO ,dnaruD eiléruA  :اﻟﻣﺻدر
و اﻧطﻼﻗﺎ ﻣن ﻫذا اﻟﺗﺣﻠﯾل ﻓﻘد ﻗدﻣﺎ ﻧﻣوذﺟﺎ ﻣﺗﻌدد اﻷﺑﻌﺎد، ﯾﻣزج ﺑﯾن اﻟﻣﻘﺎرﺑﺗﯾن ﻷﺧذﻩ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر ﻋﺎﻣل اﻟزﻣن 
و ﻟﻠﻌﻼﻗﺎت اﻟﺳﺑﺑﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ، و ﯾﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ أن ﺟودة اﻟﻧظﺎم و ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﯾوﻟدﻫﺎ ﺗؤﺛر 
اﻟﻧظﺎم ﯾؤﺛر ﻓﻲ اﻟرﺿﺎ ﻋﻧﻪ و اﻟﻌﻛس  لﻣﺷﺗرك ﻓﻲ اﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻧظﺎم و اﻟرﺿﺎ ﻋﻧﻪ، و أن  اﺳﺗﻌﻣﺎﻓردﯾﺎ ﻋﻠﻰ ﻧﺣو 
 .ﺻﺣﯾﺢ، و أن اﺳﺗﺧدام اﻟﻧظﺎم و اﻟرﺿﺎ ﻣﺣددان ﻟﻸﺛر اﻟﻔردي اﻟذي ﯾﻔﺳر ﻓﻲ ﻧﻬﺎﯾﺔ اﻟﻣطﺎف ﻋن اﻷﺛر اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ
ﺋص ﻣﺗﻧوﻋﺔ ﺗﺗﻌﻠق ﺑﻪ ﺧﺻﺎﺑﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺎﻧﺷﺎء ﻧظﺎم ﺗﺑدأ ﺑر ﻋن ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻣﻛوﻧﺔ ﻣن ﺛﻼث ﻣراﺣل ﯾﻌﺑ ،ﻓﻬو ﺑذﻟك
وﺑﻣﺧرﺟﺎﺗﻪ ﺛم اﺧﺗﺑﺎر ﻫذﻩ اﻟﺧﺻﺎﺋص ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣﺳﺗﻌﻣل ﻋن طرﯾق اﺳﺗﺧداﻣﻪ اﻟذي ﺳﯾؤدي ﻓﻲ ﻧﻬﺎﯾﺔ اﻟﻣطﺎف اﻟﻰ 
  :وﯾﺗﺿﺢ ذﻟك  ﺑﯾﺎﻧﯾﺎ ﻛﻣﺎﯾﻠﻲ .اﻟﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻔردي و اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ 








  naelcM miarhpE,enoleD mailliW  ticpo ,: راﻟﻣﺻد
  : noddeS ـاﻟﻧﻣوذج اﻟﻣﻌدل ﻟ 
ن اﻻﺳﺗﺧدام و ذﻟك ﺑﺷﺄ noddeS ﻟﻘد ﺗﻌرض اﻟﻧﻣوذج اﻷوﻟﻲ ﻻﻧﺗﻘﺎدات ﻋدﯾدة و ﻻذﻋﺔ ﻻ ﺳﯾﻣﺎ ﻣن ﻗﺑل       
ﻪ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى و ﺣﺳب رأﯾﻪ، ﻓﺈﻧ. ﻟﻘﯾﺎس اﻟﻌﻼﻗﺔ، ﻷﻧﻪ ﯾرى أن ذﻟك اﻷﻣر ﯾﻌد ﻋﻣﻼ ﻣﺗﻧﺎﻗﺿﺎاﻟﻣزدوج ﻟﻠﻣﻘﺎرﺑﺗﯾن 
اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﺳﺑﺑﯾﺔ ﯾﻣﻛن اﻋﺗﺑﺎر ﻣﻘﯾﺎس اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل ﻛﻣﺗﻐﯾر ﻛﺎﻓﻲ ﻟﻠﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﻔردي و اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ 
ﻛﻣﺎ . اﻋﺗﺑﺎرﻩ ﻛﻣﺗﻐﯾر ﺗﺎﺑﻊ ﻟﺟودة اﻟﻧظﺎم و ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ، ﻓﻲ ﺣﯾن ﻻ ﯾﻌد ﻛذﻟك ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎﺗﯾﺔ
ن ﻫذا اﻟﻣﻘﯾﺎس ﯾﻣﻛن أن ﯾﻔﺳر ﺑﺛﻼث ﻣﻌﺎﻧﻲ ﻣﺣﺗﻣﻠﺔ إﻣﺎ ﻛﺳﻠوك أو ﻓﺈ Mو   D وﻓﻘﺎ ﻟﻧﻣوذج  ،ﯾﺿﯾف إﻟﻰ أﻧﻪ
ﻣﺗﻐﯾرة ﺑدﯾﻠﺔ ﻟﻠﻧﺟﺎح أو ﺣدث ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻣؤدﯾﺔ ﻷﺛر ﻓردي أو ﺗﻧظﯾﻣﻲ، و ﻫذﻩ اﻟﻣﻌﺎﻧﻲ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻗد ﺟﻠﺑت ﻟﺑﺳﺎ و 
ل ﻫو اﻻﺳﺗﻌﻣﺎ ،أﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻪ ﻓﺈن. ﻏﻣوﺿﺎ ﻟﻪ، ﻟذا ﺣث اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﻋﻠﻰ ﺗﺣدﯾد اﻟﻣﻌﻧﻰ ﻋﻧد اﺳﺗﺧدام ﻫذا اﻟﻣﻘﯾﺎس





 ﻲﻣﻧظاﻷداء اﻟ اﻷداء اﻟﻔردي
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وﻓﻘﺎ ﻟﺛﻼث ﺗﺻﻧﯾﻔﺎت  7991ﺳﻧﺔ  Mو  D و اﺳﺗﻧﺎدا ﻋﻠﻰ دﻟك، أﻋﺎد ﺗﻘدﯾم ﻧﻣوذج . ﻛﺧﺎﺻﯾﺔ ﺟوﻫرﯾﺔ ﻟﻧﺟﺎﺣﻬﺎ
  1:ﻟﻣﺗﻐﯾرات ﻣﺗراﺑطﺔ ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾﻧﻬﺎ، و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ
 .و ﺟودة اﻟﻧظﺎم ﻣﻘﺎﯾﯾس ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت -
 .اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﻻرﺑﺎح اﻟﺻﺎﻓﯾﺔ ﻻﺳﺗﻌﻣﺎل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت(selarénég noitpecreP)ﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﺗﺻورات اﻟﻌﺎﻣﺔ  -
 .ﻣﻘﺎﯾﯾس اﻻرﺑﺎح اﻟﺻﺎﻓﯾﺔ اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﺳﺗﻌﻣﺎل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت -
  :و ﯾﺗﺟﻠﻰ ذﻟك ﺑﯾﺎﻧﯾﺎ ﻛﻣﺎﯾﻠﻲ
 .noddeS ﻧﻣوذج :    25ل رﻗم ﺷﻛ
 











      
  
  
  ticpo, reteP noddeS  :اﻟﻣﺻدر                                  
ﻛل أﻋﻼﻩ، ﺗظﻬر أن ﻓﻛرة اﻟﻧﻣوذج ﺗﻘوم ﻋﻠﻰ اﻻﻧﺗظﺎرات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻷرﺑﺎح اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻧظﺎم ﺗﻣﺛل ﺷﻣن اﻟ
ن ﯾﻣﺛل ﻣﻘﯾﺎﺳﻲ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل ﻛﺗﺻور و رﺿﺎ اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ﻛﻣﺣددات ، ﻓﻲ ﺣﯾ ﻋﺎﻣل ﻣؤﺛر ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل ﻛﺳﻠوك
و  اﻷوﻟﻲﯾﺑدو ﺟﻠﯾﺎ أن اﻻﺧﺗﻼف اﻟﺟوﻫري ﺑﯾن اﻟﻧﻣوذج  ،و ﻋﻠﯾﻪ. ﻟﻼﻧﺗظﺎرات اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﻷرﺑﺎح اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ
ﻪ ﺗﻛون ﻓﻲ اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﺳﺑﺑﯾﺔ، ﻷﻧ noddeS  ـ، ﻓﻬو ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟ"ﻣﻘﯾﺎس اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل"اﻟﻧﻣوذج اﻟﻣﻌدل ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﻣﻛﺎﻧﺔ 
  . ﻣﺗﻐﯾر ﯾﺗﻘدم اﻟﺗﺄﺛﯾر و اﻷرﺑﺎح
ﻣن ﺧﻼل إﻋﺎدة ﺗﻣوﺿﻊ ﻣﻘﯾﺎس اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل ﻓﻘد ﺑﻘﻲ  Dو  M ﻓﻲ إﻋﺎدة ﺻﯾﺎﻏﺔ ﻧﻣوذج noddeSو رﻏم ﻣﺣﺎوﻟﺔ 
  .ﺳﺑﺑﺎ أو ﻛﻧﺗﯾﺟﺔ أداءﻣﺎ ﯾﺻﻌب ﺗﻔﺳﯾرﻩ ﻛﻔﻌل ﻣﻛرر ﺳواء ا ﻛﻣﻔﻬوﻣﺎ ﯾﻠﺗﺑﺳﻪ اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﻐﻣوض، ﻛ
                                                
 ",sseccuS sI fo ledoM naelcM dna enoleD eht fo noisnetxE dna noitacificepseR A ,reteP noddeS.1
 fdp.22p/ssalC/ile~/ude.yloplac.boc..www,7991,3N,8lov, hcraeseR smetsyS noitamrofnI
 
 ﺧﺑرات ﺷﺧﺻﯾﺔ ،ﻣﻼﺣظﺎت
 اﻟﻧظﺎم و اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔﻣﻘﺎﯾﯾس ﺟودة  ﻣﻘﺎﯾﯾس ﺗﺻورات ﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻧظم ﻣﻘﺎﯾﯾس اﻻرﺑﺎح اﻟﺻﺎﻓﯾﺔ ﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻧظم
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 : rP ,sreyaM ,namelppaKkotabyاﻟﻧﻣوذج اﻟﻣﻌدل ﻣن ﻗﺑل  
 ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ وﺟﻬﺔ ﻧظر ﻛل ﻣن  8991ﺳﻧﺔ  D و  Mﻧﻣوذج  kotabyrP ,sreyaM ,namelppaKﻟﻘد طور ﻛل ﻣن 
. ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗرﺗﻛز ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧﺗوج ﻧﻔﺳﻪ أﻛﺛر ﻣن ﺟودة اﻟﻧظﺎم"و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ أن  notsaW  و  ttiP
ﻣﺎت إذا ﻣﺎ ﺗم إﻗﺻﺎء ﺟودة اﻟﺧدﻣﺎت ﻣن ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺑﺎﺣﺛﻲ اﻟﻧظم ﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠو  ﻓﺎﻟﺧطر إذا ﯾﻛﻣن ﻓﻲ ﻗﯾﺎس
و ﺑﻧﺎءا ﻋﻠﻰ ذﻟك، أﺿﺎﻓوا ﻣﻘﯾﺎس ﺟودة اﻟﺧدﻣﺎت ﻟﻠﺗﻌﺑﯾر ﻋن ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ  1."اﻟﻘﯾﺎس
  .ﺑﺎﻟﺧدﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﻘدﻣﻬﺎ ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
ﻟﻠﻣﺳﺗﺧدم ﻧﻔﺳﻪ  ﻛﻣﺎ ﺗم إﺿﺎﻓﺔ ﺑﻌد ﺛﺎﻧﻲ ﺟدﯾد و اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﺗﺄﺛﯾر ﺟﻣﺎﻋﺎت اﻟﻌﻣل، و ذﻟك ﺑﺳﺑب ﺗﻌدي أﺛر اﻟﻧظﺎم
  :و ﯾظﻬر اﻟﻧﻣوذج ﻓﻲ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ 2.ﻋﻠﻰ ﻫذﻩ اﻟﺟﻣﺎﻋﺎت









  02 P ,ticpO,rehto dna L,B sreyaM  :اﻟﻣﺻدر                          
 : Mو D ـاﻟﻧﻣوذج اﻟﺣﺎﻟﻲ ﻟ
 D و Mﻌد ﻣراﺟﻌﺔ اﻻﻋﻣﺎل اﻟﺗﻲ ﺣﺎوﻟت اﺧﺗﺑﺎرﻩ، ﻗﺎﻣﺎ اﻧطﻼﻗﺎ ﻣن اﻻﻧﺗﻘﺎدات اﻟﻣوﺟﻬﺔ ﻟﻠﻧﻣوذج اﻷوﻟﻲ و ﺑ
ﺑﻐﯾﺔ إﯾﺟﺎد طرﯾﻘﺔ أﻓﺿل ﻟﺗﻔﻌﯾل اﻟﻧﻣوذج و ﻟﯾس  دﯾدة ﻟﻪ ﯾﺗﺿﻣن ﺗﻐﯾرات ﺑﺳﯾطﺔ ﻋﻠﯾﻪﺑﺗﻘدﯾم ﺻﯾﺎﻏﺔ ﺟ 3002ﻋﺎم 
ﺣﺻر و ﺗﺟﻣﯾﻊ ﻣﻘﺎﯾﯾس ﺟدﯾدة ﻟﻪ، ﻷﻧﻪ ﺣﺳب وﺟﻬﺔ ﻧظرﻫﻣﺎ ﻓﺈﻧﻪ ﻻﺑد ﻣن اﻟﺗﻧﺑﻪ إﻟﻰ ﺗﻘﻠﯾل ﻋدد اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس 
، ﻣن اﻟﺗﻌﻘﯾد ﺔﻟﻰ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻗﯾﺎس ﻧﺎﺟﺣﺔ و ﺧﺎﻟﯾاﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن ﺣﯾث أﻣﻛن ذﻟك ﻟﻠﺗوﺻل ا س اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾناﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻓﻲ ﻗﯾﺎ
 3:ﻫذﻩ اﻟﺗﻌدﯾﻼت ﺗﻣﺛﻠت ﻓﻲ ﺛﻼث ﻫﻲ. 
                                                
  .08 P ,ticpo ,dnaruD eiléruA  1
 dna ytilauq eht gnissessa rof ledom noisneherpmoc A ,R.V kotubyrP ,A L namelppaK ,L.B sreyaM 2
 noitamrofni saxet  htron  fo ytisrevinu eht yb trap ni ednuf ,tnemessessa metsys noitamrofni fo ytivitcudorp










 أداء ﻣﺟﻣوﻋﺎت اﻟﻌﻣل
 أداء ﻣﻧظﻣﻲ أداء ﻓردي
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ﻛﻣﺗﻐﯾرة ﻣﺳﺗﻘﻠﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻔﻧﻲ، ﻣﻊ اﻻﺷﺎرة إﻟﻰ أن أﻫﻣﯾﺗﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻧﻣوذج " ﺟودة اﻟﺧدﻣﺎت "إﺿﺎﻓﺔ  
 .ﺗرﺗﺑط ﺑﻧوع اﻟﻣﺟﺎل اﻟﻣﺳﺗﺧدم
ﻟﻘﯾﺎس اﻻﺗﺟﺎﻫﺎت ( resilitu’d noitnetnI)ﻧﯾﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل : ﺳﺗﻌﻣﺎل إﻟﻰ ﻣﺗﻐﯾرﯾن ﻫﻣﺎﺗﺟزﺋﺔ ﻣﻘﺎﯾﯾس اﻻ 
و اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺑر ﻋن اﻟﻣواﻗف اﻻﯾﺟﺎﺑﯾﺔ أو اﻟﺳﻠﺑﯾﺔ ﻋن ﺗﻧﻔﯾذ اﻟﻔﻌل اﻟﻣﺳﺗﻬدف، و اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل ( sedutittA)
. اﻻﺳﺗﻌﻣﺎلﻟﻘﯾﺎس اﻟﺳﻠوك، و ذﻟك ﻟﻣواﺟﻬﺔ ﺻﻌوﺑﺔ ﺗﻔﺳﯾر ﺗﻌدد أﺑﻌﺎد   (evitceffe noitasilitu’L)اﻟﻔﻌﻠﻲ 
ﻓﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻬﻣﺎ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺣﺎﻟﻲ ﻻ ﯾﺟﻠب اﻻرﺑﺎح إذا ﻛﺎن ﯾﺗﺧﻠﻠﻪ ﺑﻌض اﻟﺳﻠﺑﯾﺎت اﻟﺧﺎﺻﺔ ﻟﻣدى ﻧوﻋﯾﺔ و 
اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل ﻟﻪ  طﺑﯾﻌﺔ ﻣﻼﺋﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل، ﻓﺣﺗﻰ إذا ﻛﺎن اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل إﻟزاﻣﯾﺎ ﻓﺎﻟﺗﻐﯾﯾر ﻓﻲ اﻟﻧوﻋﯾﺔ و اﻟﺷدة ﻓﻲ
 .دراك ﻓواﺋد اﻟﻧظﺎماﻧﻌﻛﺎس ﻣﻌﻧوي ﻋﻠﻰ ا
، ﺑﺳﺑب ﺗﻧوﻋﻬﺎ و ﺻﻌوﺑﺔ ﺗﺣدﯾدﻫﺎ ﻓﻲ "اﻷرﺑﺎح اﻟﺻﺎﻓﯾﺔ" ـﺛﯾرات ﻓﻲ ﻣﻘﯾﺎس واﺣد ﯾﻌرف ﺑﺟﻣﻊ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﺗﺄ 
 .ﻧﻣوذج واﺣد
ﻋﺑﺎرة ﻋن ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺷﻣل ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻗﺎت ﺳﺑﺑﯾﺔ ﻣﻊ اﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ  ﻓﺈن ﻫذا اﻟﻧﻣوذجو ﻓﻲ اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟﻧﻬﺎﺋﻲ ﻟذﻟك، 
ﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻗﺎت ﺳﺑﺑﯾﺔ ﺑﯾن ﯾﻧﻣﺑﯾﻣﻛن أن ﯾرى وﻓﻘﺎ ﻟﺛﻼث ﻣﺳﺗوﯾﺎت  ، اذﻋﻠﻰ اﻟﺗﺳﻠﺳل اﻟزﻣﻧﻲ ﻟﺣدوﺛﻬﺎ وﺗﺄﺛﯾرﻫﺎ
اﻟذي ﯾﻘدم ﻣن ﺧﻼل  اﻟﺛﺎﻧﻲاﻟﻣﺳﺗوى ، و (اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، اﻟﻧظﺎم، اﻟﺧدﻣﺔ)ﺄﺑﻌﺎد اﻟﺟودة اﻟﺛﻼث ﺑ اﻷولاﻟﻣﺳﺗوى 
و ﺑذﻟك . اﻟذي ﯾﻣﺛل ﻣن ﺧﻼل اﻷرﺑﺎح اﻟﺻﺎﻓﯾﺔ اﻟﺛﺎﻟثاﻟﻣﺳﺗوى و اﻟرﺿﺎ، و  واﻻﺳﺗﻌﻣﺎل ﻣﺗﻐﯾرات ﻧﯾﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل
ﻼﻗﺔ و اﻷﺛر ﺑﯾن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻻدارﯾﺔ و اﻻداء ﻟﻘدرﺗﻪ اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ أﺿﺣﻰ ﻣرﺟﻌﺎ ﻟﻣن ﯾﺑﺣث ﻓﻲ دراﺳﺔ اﻟﻌ
ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ أﺧذﻩ ﺑﻌﯾن . ﺗﻔﺳﯾرﻫﺎ و ﻛذا ﺳﻬوﻟﺔ ﻗﯾﺎﺳﻬﺎ و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ زﯾﺎدة اﻟﺛﻘﺔ ﻓﻲ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن اﻟﺗوﺻل إﻟﯾﻬﺎ
  :و ﯾﺗﻠﺧص ﻫذا اﻟﻧﻣوذج ﺑﯾﺎﻧﯾﺎ ﻛﻣﺎﯾﻠﻲ.اﻻﻋﺗﺑﺎر ﺗوﺟﻬﺎت اﻟﻣﺳﺗﻔﯾدﯾن ﻣن اﻟﻧظﺎم ﻛﺎﻓﺔ












    ticpo,naelcM miarhpE,enoleD mailliW :اﻟﻣﺻدر
  - 3- اﻟﻣﺳﺗوى   - 2- اﻟﻣﺳﺗوى   - 1- اﻟﻣﺳﺗوى 
  ﺟودة اﻟﺧدﻣﺔ
  ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
  ﻧﯾﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل  ﺟودة اﻟﻧظﺎم
  رﺿﺎ اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن
  اﻷرﺑﺎح اﻟﺻﺎﻓﯾﺔ
  اﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻧظم
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  :euhdooG و   nospmohT ـاﻟﻣﻬﻣﺔ ﻟ - ﻧﻣوذج اﻟﺗواﻓق اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ: 2ـ 2 
ﻣن اﻟﻧﻣﺎذج ( eigolonhcet-ehcat noitauqéda’d elèdoM )اﻟﻣﻬﻣﺔ  -ﻧﻣوذج اﻟﺗواﻓق اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﯾﻌد   
ﻲ ﺑﺎﻧﺗﺷﺎر واﺳﻊ ﻓﻲ اﻟﺑﺣث و اﻟﺗﺟرﺑﺔ ﺳﯾن ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﺣﯾث ﺣظاﻟﻣﻌﺗﺑرة ﻟدى اﻷﻛﺎدﯾﻣﯾﯾن و اﻟﻣﻣﺎر 
و ﻟﻘد طور ﻛل . و اﻟﺗطﺑﯾق ﻷﻛﺛر ﻣن ﻋﻘدﯾن ﻣﺿت ﻓﻲ اﻟﻐرب و ﺗم اﺧﺗﺑﺎرﻩ ﺑﻧﺟﺎح ﻓﻲ ﻣﺟﺎﻻت و ﺟﻬﺎت ﻋدﯾدة
ﻟﺗﻔﺳﯾر أﺛر اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﻋﻠﻰ اﻻداء اﻟﻔردي، ﻣﺳﺗﻧدﯾن ﻋﻠﻰ  8891ﻧﻣوذﺟﻬﻣﺎ ﺳﻧﺔ  nosmohT و  euhdooG ﻣن 
اﻟﻣﺳﺑب اﻟﺗﻲ ﺗﻧص ﻋﻠﻰ أن اﻟﺳﻠوك ﯾﺗﺣدد ﻣن  اﺗﺟﺎﻫﯾن ﻣﺧﺗﻠﻔﯾن، ﯾﻘوم اﻻﺗﺟﺎﻩ اﻷول ﻋﻠﻰ ﻧظرﯾﺔ اﻟﻔﻌل
ﯾن ﻟدى ﻣن ﯾﻘوم اﻟذي ﯾﺗﺣدد ﻣن اﻻﻋﺗﻘﺎدات ﻋن ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻔﻌل  و ﻋن اﻷﺷﺧﺎص اﻟﻣﻬﻣ( اﻟﻣﯾل ﻧﺣو اﻟﻔﻌل)اﻻﺗﺟﺎﻩ
 أﻣﺎ اﻻﺗﺟﺎﻩ اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻓﯾﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ﻧظرﯾﺔ ، ﻋﺎﻣل ﻣﻔﺳر ﻟﻼﺳﺗﻌﻣﺎل و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﺈن اﻻﺗﺟﺎﻩ ﯾﺷﻣلﺎﻟﻔﻌل، ﺑ
  1.اﻟﺗﻲ ﺗﺧﻠص إﻟﻰ أن اﻟﺗواﻓق ﯾﻣﺛل ﻋﺎﻣﻼ ﻣﺣددا ﻟﻸداء nosredneH و  nemartakneV
ﻓﺑﻬذا اﻟطرح، ﯾﻔﺗرض ﻣﻌدي اﻟﻧﻣوذج ﺑﺄن ﺣدوث اﻻﺛر اﻻﯾﺟﺎﺑﻲ ﻟﻠﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﻔردي ﯾﺗطﻠب 
د ﺗواﻓق ﺑﯾن ﻫذﻩ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﻣﻊ اﻟﻣﻬﻣﺔ اﻟﺗﻲ اﺳﺗﺧدﻣت ﻣن أﺟﻠﻬﺎ، ﺣﯾث ﯾﻛون ﻫذا اﻷﺛر ذو طﺑﯾﻌﺔ ﻣزدوﺟﺔ، وﺟو 
ﺑﻣﻌﻧﻰ اﺛر ﻣﺑﺎﺷر ﯾرﺗﺑط ﺑﺄرﺑﺎح اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ و أﺛر ﻏﯾر ﻣﺑﺎﺷر ﯾﺗم ﻋن طرﯾق ﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾطﻲ ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ درﺟﺔ 
ﺗﻌﺑر ﻫذا اﻟﺗواﻓق ﻫو ﻣﺗﻐﯾرة ﺗﺻورﯾﺔ ن ﻟﻰ أﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ، ا(. دي إﻟﻰ اﺳﺗﻌﻣﺎل ﻋﺎﻟﻲﺗﺻور ﺗواﻓق ﺟﯾد ﯾؤ )اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل 
ﻌﺎﻟم اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺟودة و ﺳﻬوﻟﺔ اﻟوﺻول ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﺳﻬوﻟﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل، ﻣﻋن رؤﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗﻌﻣل ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺧص ﻣﺧﺗﻠف اﻟ
    3:وﻗد ﺗم ﺗﺣدﯾد أﺑﻌﺎد ﻫذا اﻟﻧﻣوذج ﺑﺎﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ  2.إﻟﺦ... اﻟﻌﻼﻗﺔ ﻣﻊ اﻟﻣﺗﺧﺻﺻﯾن 
ﺟﺎل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺗطﺑﯾﻘﺎﺗﻬﺎ، أدواﺗﻬﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ و ﺗﻌرف اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﻓﻲ ﻣ: ﺧﺻﺎﺋص اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ -
ﯾﻘﺎس ﻫذا اﻟﺑﻌد ﻣن ﺧﻼل وظﺎﺋف ﻧظم . ...(ﺗﻛوﯾن، ﻣﺳﺎﻋدة ﻋن ﺑﻌد)اﻟﺧدﻣﺎت اﻟداﻋﻣﺔ ﻟﻠﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن 
 .اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻧﺗﻣﺎء اﻟﻣﺳﺗﻌﻣل
. ﻣﺧرﺟﺎت ﺗﻌرف اﻟﻣﻬﻣﺔ ﺑﺄﻧﻬﺎ أﻓﻌﺎل ﻣﻧﺟزة ﻣن ﻗﺑل اﻷﻓراد ﺑﻬدف ﺗﺣوﯾل اﻟﻣدﺧﻼت إﻟﻰ :ﺧﺻﺎﺋص اﻟﻣﻬﺎم -
درﺟﺔ ﺗﻌﻘد اﻟﻣﻬﻣﺔ، اﻟﺗراﺑط ﺑﯾن اﻟﻣﻬﻣﺎت، اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ : و ﯾﻘﺎس ﻫذا اﻟﺑﻌد ﺑﺎﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
 .ﻟﻠﻣﺳﺗﻌﻣل
اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﻟﻣﻬﻣﺔ، و اﻟﻘدرات اﻟﻔردﯾﺔ  ﯾﻣﺛل درﺟﺔ اﻟﺗراﺑط ﺑﯾن اﻟﺣﺎﺟﺎت: اﻟﻣﻬﻣﺔ- ﺗواﻓق اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ -
ﺟودة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت، ﺗرﺗﯾب : ن ﺧﻼل ﺛﻣﺎﻧﯾﺔ ﻣﻌﺎﯾﯾر ﻫﻲو ﯾﻘﺎس ﻫذا اﻟﺑﻌد ﻣ. و اﻟوظﺎﺋف اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ ﻟﻠﻧظﺎم
، (sruetpecnoC)ِاﻟﺣﺎﺟﺎت، ﺳﻬوﻟﺔ اﻟوﺻول، اﻻﻟﺗزام، اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ، ﺳﻬوﻟﺔ اﻟﺗﻌﻠم، اﻟﻌﻼﻗﺔ ﻣﻊ اﻟﻣﺑﺗﻛرﯾن 
  .اﻻﻧﺳﺟﺎم
ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺳﻠوك اﻟﻔرد ﻋﻧدﻣﺎ ﯾﺳﺗﺧدم اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﻻﻧﺟﺎز ﻣﻬﻣﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ، و ﯾﻘﺎس ﻫذا اﻟﺑﻌد ﻣن  :اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل -
 .رﺗﺑﺎط اﻟﻣدركﺧﻼل درﺟﺔ اﻻ
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ﺟودة إﻧﺟﺎز ن اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ و اﻟﻛﻔﺎءة أو و ﯾرﺗﺑط ﺑﺗﺻور اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن، إذ ﯾﻧطوي ﻋﻠﻰ ﺗﺣﺳﯾ :داءاﻷﺛر ﻋﻠﻰ اﻷ -
  : اﻟﻣﻬﺎم، و اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾوﺿﺢ ذﻟك










 .934 P ,ticpO ,xieR .R : اﻟﻣﺻدر 
ﻧﺟد أﻧﻪ ﯾﺗﻔق ﻣﻊ ﻫذا اﻷﺧﯾر  M و   D ﻧﺎﺻر ﻫذا اﻟﻧﻣوذج و ﻣﻘﺎرﻧﺗﻬﺎ ﻣﻊ ﻧﻣوذجو ﻣن ﺧﻼل ﻣﻼﺣظﺔ ﻋ
، إﻻ أﻧﻪ ﯾﺗﻣﯾز ﻋﻧﻪ ﺑﺈﺿﺎﻓﺔ ﻋﺎﻣل اﻟﺗواﻓق أن اﻻﺗﺟﺎﻫﺎت ﻧﺣو اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ و اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل ﯾﻔﺳران أداء اﻷﻓرادﻋﻠﻰ 
اﻟﻣﺳوﻏﺎت اﻟواﻗﻌﯾﺔ ﺔ ﻣن ﻛﻣﺎ ﺳوق ﺑﻌض اﻟﻣﺗﺧﺻﺻﯾن ﻟﺟﻣﻠ 1.ﺑﯾن اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ و اﻟﻣﻬﻣﺔ ﻟﺗﺄﺛﯾرﻩ ﻋﻠﻰ اﻻﺗﺟﺎﻫﺎت
ﻟﻰ أﻧﻪ ﯾﻣﻛن اﺳﺗﻌﻣﺎل ﻫذا ا xieR .R ﺑﻪ ﻓﻲ ﻫذا اﻟﺳﯾﺎق ﻧﻣوذج و ﺗﻌطﯾﻪ اﻫﻣﯾﺔ أﻛﺑر، ﻓﻘد ﻧﻗﯾﻣﺔ اﻟ اﻟﺗﻲ ﺗرﺟﺢ
   2:ـاﻟﻧﻣوذج ﻛﻘﺎﻋدة ﻟﻠﺗﺷﺧﯾص ﻷﻧﻪ ﯾﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﻌزﯾز ﺑﻌض ﻣﻣﺎرﺳﺎت اﻟﺗﺳﯾﯾر ﻛ
 .ت اﻟﻣﻬﻣﺔإﺷﺗراك اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ﻓﻲ إﻋداد ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻫم اﻷﻗدر ﻣﻌرﻓﺔ ﻣﺗطﻠﺑﺎ -
 .ﺗﻛوﯾن اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺗﺧدام ﻓﻲ ﻣﺟﺎﻻت اﻟﺗطﺑﯾق ﻣن أﺟل ﺗﺣﺳﯾن ﻣﻌﺎرﻓﻬم -
  .ﻣن اﺟل اﺳﺗﻌﻣﺎل اﻓﺿل ﻟطﺎﻗﺎت اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ( إﻋﺎدة ﻫﻧدﺳﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت)دراﺳﺔ ﻓﺎﺋدة اﻟﺗﻌدﯾل ﻟﻠﻣﻬﺎم  -
و اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم  اﻹطﺎر اﻟﻧظري:  ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻌﻼﻗﺔاﻟﻔﻛري ﻟور اﻟﺗﺻ: III
  اﻹﺟراﺋﯾﺔ
  : ﻟﻌﻼﻗﺔ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻷداء اﻟﺑﺷري ـــ اﻹطﺎر اﻟﻧظري 1
ﻓﻲ ﻗﯾﺎس اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ و اﻻداء،  ﺿوء اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺎت اﻟﺗﻲ ﻗدﻣﻬﺎ اﻟﺑﺎﺣﺛون ﻋﻠﻰ 
دة و ﺷراﺋﺢ ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻓﻲ ﻌدﺑوﺳﻊ اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ اﻟﻘول ﺑﺄن اﻟﻣوﺿوع ﻗد درس ﻣن ﻧواﺣﻲ ﻋدﯾدة و ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوﯾﺎت ﻣﺗ
ﺑﯾن ﻣﺗﻐﯾري ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻷداء اﻟﺑﺷري  اﻷﺛر ﻻ أﻧﻪ ﻓﻲ دراﺳﺗﻧﺎ ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ واﻟﻣﻧظﻣﺎت، ا
اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻣﻣﻛن و ﻣرﻏوب ﻓﯾﻪ، ﻓﻛل  واﻟﻧﻣﺎذج  ﺑﯾن اﻟﻧظرﯾﺎت  اﻟﺗزاوجﻻﻋﺗﻘﺎدﻧﺎ ﺑﺄن اﻟﻧظرﯾﺔ ﯾﺔ ﺳﻧﺳﺗﺛﻣر اﻟﺗﻌدد
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 ﺧﺻﺎﺋص اﻟﻣﻬﻣﺔ
 ﺎﺋص اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎﺧﺻ
 اﻟﻣﻬﻣﺔ-اﻟﺗواﻓق  اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ
 اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل
 اﻷداء اﻟﻔردي
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ﻟﻔﻬم ﻣﺧﺗﻠف ﺟواﻧب اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ اﻟﻣﻌﻘدة و ﻻ ﯾدﺧل ﺑﺎﻟﺿرورة ﻓﻲ ﺗﻧﺎﻗض ﻓﯾﻣﺎ ﻧظرﯾﺔ أو ﺗﺻور ﯾﺿﯾف ﻣﺳﺗوى ﺟدﯾدا 
  .ﺑﯾﻧﻬﺎ
ﻹﺷﻛﺎﻟﯾﺔ اﻟدراﺳﺔ و ﯾﺳﻣﺢ ﺑﺗﺣﻘﯾق أﻫداﻓﻬﺎ ﯾﺗﻣوﺿﻊ ﻓﻲ  إﺟﺎﺑﺔﻓﺈن اﻟﻧﻣوذج اﻟﻣﻘﺗرح اﻟذي ﯾﺣﺎول ﺗﻘدﯾم  ،ﻟذا
ﻣﻌﺎ ﻓﻲ ﻧظم  إطﺎر ﻧظري ﻫﺟﯾن ﻗﺎﺋم ﻋﻠﻰ ﻓﻠﺳﻔﺔ ﻣﺷﺗﻘﺔ ﻣن ﺗﺄﻛﯾدات ﻣﻧﻬﺞ ﯾرﺟﺢ اﻟﺟواﻧب اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ و اﻟﺑﺷرﯾﺔ
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻻدارﯾﺔ و اﻧﻌﻛﺎﺳﺎﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺟواﻧب اﻟﻣﻌﺑرة ﻋن اﻻداء، و ﻣﻧﻬﺞ آﺧر ﯾرى ﻓﻲ اﻟﺗواﻓق اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ 
اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم ﻋﻠﻰ أن اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﯾﺟب أن  -ﯾﺣﺎﻛﻲ أﻓﻛﺎر اﻟﻣدرﺳﺔ اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻓﻬو ﺑذﻟك. ﻋﺎﻣﻼ ﻣﺣددا ﻟﻸداء
ﻻﻧﺳﺎﻧﯾﺔ و ﺑذﻟك ﺗﺣﻘق ﻛل ﻣن اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ و اﻷﻓراد ﻧﻘطﺔ إﻟﺗﻘﺎء ﺗﺗطور ﺑﻐرض ﺗﺣﻘﯾق اﺗﻔﺎق ﻣﻊ اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت ا
اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻟﺗﻲ ﺗﻔﺗرض ﻓﻲ أﻧﻪ ﻻ ﺗوﺟد طرﯾﻘﺔ  اﻟﺗواﻓق اﻟﻣطﻠوب، و أﻓﻛﺎر ﻣدرﺳﺔ ﻣﺷﺗرﻛﺔ ﯾﺗﺣﻘق ﻋﻧدﻫﺎ
ﻣﺣﯾطﻬﺎ  ﻧظم واﻟﻣﺛﻠﻰ ﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻧظم و ﺗﺳﯾﯾرﻫﺎ، أي أﻧﻪ ﻻ ﯾﻣﻛن ﺗﺟﺎﻫل اﻟﺗﻔﺎﻋﻼت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ و اﻟﻣﺣﺗﻣﻠﺔ ﺑﯾن 
ﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻧظم اﻟداﺧﻠﻲ و اﻟﺧﺎرﺟﻲ، و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﺈن ﺣﺎﻻت اﻟﻔﺷل ﯾﻔﺳر ﺑﻐﯾﺎب اﻟﺗراﺑط ﺑﯾن اﺳﺗراﺗﯾ
 ﻧﻣوذجأﺣد أﺑﻌﺎد  ﺑﻌد ﺗوﺳﻌﯾﻪ ﺑدﻣﺟﻪ ﻣﻊ  naelcM و   enoleDوﻓق اﻻطﺎر اﻟﻌﺎم اﻟذي ﻗدﻣﻪ ﻛل ﻣن  ،و ذﻟك  .
ﻟﺑﺣوث اﻷﻛﺎدﯾﻣﯾﺔ و اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺳﺑب اﻧﺗﺷﺎرﻩ اﻟواﺳﻊ ﻓﻲ ا ، nospmohT ,euhgooG
  1.ﻷﻛﺛر ﻣن ﻋﻘدﯾن ﻣﺿت
ﺗﻌود ﻣﺑررات اﻻﺧﺗﯾﺎر اﻷول إﻟﻰ ﻣﺣﺎوﻟﺔ اﻻﻧﺳﺟﺎم ﻣﻊ اﻟﻬدف اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﻠﻧظم و اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﺗوﻓﯾر و  
ﻷﺧذ ﺑﻌﯾن اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺿرورة ا - ذ ﯾؤﻛد رواد اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﻠﻣﺳﺗﻔﯾدﯾن ﺑﺎﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﻣطﻠوﺑﺔ، إ
أﻣﺎ ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺄﺳﺑﺎب اﺧﺗﯾﺎر ﻣدرﺳﺔ . اﻻﻋﺗﺑﺎر ﻟدور اﻟﻔﺎﻋﻠﯾن ﻓﻲ اﻧﺟﺎح اﻟﻧظم و ﻛذا ﺗﺻوراﺗﻬم و ﺗوﺟﻬﺎﺗﻬم
  :اﻟﺗواﻓق ﻓﺗرﺟﻊ أﻟﻰ
ﻓﻬذﻩ اﻟﻧظم ﻛﻣﺎ ﺗﻘدم . إظﻬﺎر اﻟﺟﺎﻧب اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻌﺑﯾرا ﻋن زﯾﺎدة أﻫﻣﯾﺗﻬﺎ -
ﻋﻣﻠﯾﺔ إﻋداد اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ، إذ أﺻﺑﺢ وﺟودﻫﺎ ﻓﻲ ﻗﻠب ﻣﻔﻬوم ﻣﺗطور ﺗﻌززت ﻣﻛﺎﻧﺗﻪ ﻓﻲ 
اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻛﻣﻛون ﻓﺎﻋل و ﻣﺷﺎرك ﻓﻲ ﺣﯾﺎة اﻟﻣﻧظﻣﺔ، و ﻫو ﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ أﻧﻬﺎ ﺗﻣﺛل اﻟﯾوم أداة ﺗﺣﻠﯾل 
ﻟﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﻘرارات اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ أﻛﺛر ﻣن ﻣﺟرد ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺷﺎﻣﻠﺔ، ﻫذﻩ اﻷداة ﺗﺣﺗﺎج إﻟﻰ ﺗوظﯾف اﻟﺗواﻓق 
 .ﺎ ﺑﺷﻛل ﯾﺗﻧﺎﺳب ﻣﻊ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ و اﻷﻫداف اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔﻣن أﺟل اﺳﺗﺧداﻣﻬ
إدﻣﺎج ﻣﺗﻐﯾرة ﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ ﻟﺗﻘدﯾم ﻧﻣوذج ﺷﺎﻣل ﯾﺿم ﻣﺧﺗﻠف اﻷﺑﻌﺎد اﻟﺗﻲ ﻗد ﺗﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺗﻔﺳﯾر اﻟﻌﻼﻗﺔ و  -
 .اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﺑﻌد اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ، اﻟﺑﻌد اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﻲ و اﻟﺑﻌد اﻟﺗﺳﯾﯾري
و ﻟذا ﻓﺈن إﺧﺿﺎع ﻫذا اﻟﻣﻔﻬوم ﻓﻲ ﻣﺟﺎل  ، ﺋﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾﺔﺣداﺛﺔ ﻣﻔﻬوم اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻧﺳﺑﯾﺎ ﻓﻲ اﻟﺑﯾ -
  دارة اﻟﻣﺗﻘدﻣﺔ ﻓﻲﺣﺔ ﺿﻣن اﻹطﺎر اﻟﻌﻠﻣﻲ ﻷﺳﺎﻟﯾب اﻻﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﻌطﯾﻪ أﻫﻣﯾﺔ واﺿ
طرق ﺗﻛﻣﺎ أﻧﻪ ﻓﻲ ﺣدود ﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻟم ﺗ. ﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن اﻻداءإﻛﺗﺳﺎب اﻟﻣﻌﺎرف و اﻟﻣﻬﺎرات و ا
                                                
 te noitatiolpxe ertne :noitamrofni’d semètsys sed seuqigétarts sevitcepsrep ,reinossieM sigéR 1
  36p ,7002 ,sirap,2reilleptnoM étisrevinu ,séhcrehcer sel regirid a noitatilibaH ,noitarolpxe
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و ﻫذا ﻣﺎ ﯾﺟﻌﻠﻪ ﻣﺳﺎرا ﺑﺣﺛﯾﺎ ﺑﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ اﺷﺑﺎﻋﻪ  اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ إﻟﻰ ﺗوظﯾف ﻫذا اﻟﻣﻔﻬوم،و اﻟدراﺳﺎت اﻟﻌرﺑﯾﺔ أ
 .ﺑﺎﻟﺑﺣث
 اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ ﻓﻲ ﺿرورة اﻷﺧذ ﺑﺄﻫﻣﯾﺔ ﺗﻔﺎﻋﻼت اﻟﻔرد ﻣﻊ اﻻطراف اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ -ﺗواﻓﻘﻬﺎ ﻣﻊ اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ -
ﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻛﺎن ﻟﻪ ﺗﺄﻛﯾد دراﺳﺎت ﻋدﯾدة ﻋﻠﻰ أن وﺟود اﻟﺗواﻓق ﻣﺎ ﺑﯾن ﺗوﺟﻬﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﺳﺗرا -
 .و اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﻌرض أﻫم ﻫذﻩ اﻟدراﺳﺎت. أﺛر إﯾﺟﺎﺑﻲ ﻋﻠﻰ اﻷداء
  .ﻋﯾﻧﺔ ﻣن اﻟدراﺳﺎت اﻟﺗﻲ ارﺗﻛزت ﻋﻠﻰ اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻷداء:  42اﻟﺟدول رﻗم





ﺗﯾﺟﻲ ﻟﺗﺳﯾﯾر ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗواﻓق ﺑﯾن اﻟﺗوﺟﻪ اﻻﺳﺗرا
  .اﻷﻋﻣﺎل ﻟﻪ أﺛر إﯾﺟﺎﺑﻲ ﻋﻠﻰ اﻷداء
 
  )4991(L.S. lligaM ,nworB





اﻟﺗواﻓق ﺑﯾن ﻫﯾﻛﻠﺔ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﻬﯾﻛﻠﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻪ أﺛر اﯾﺟﺎﺑﻲ 
  .ﻰ اﻷداءﻋﻠ
 
 
  )6991(R.W.gniK ,T oeT
ﺳﺔ و اﻟﺗراﺑط ﺑﯾن وﺟود أرﺑﻌﺔ أﻧواع ﻣن اﻟﺗﻛﺎﻣﻼت ﺑﯾن ﺗﺧطﯾط اﻟﻣؤﺳ 
ﯾﺣﺳن اﻷداء ( ، ﺗﻌﺎﻗﺑﻲ، ﻣﺷﺗرك، ﺗﻛﺎﻣل ﺗﺎمإداري)ﺗﺧطﯾط ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
  .اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ
 
  )7991(sertua te E.Y nahC
ﺗﯾﺟﻲ ﻟﻧظم وﺟﻪ اﻻﺳﺗرااﻟﺗواﻓق ﺑﯾن اﻟﺗوﺟﻪ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ و اﻟﺗ
  .ﺳﻬل اﻷداءاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾ
 nahC ,R laW rehbaS
  )1002(E.Y
وﺟود اﻟﺗواﻓق ﺑﯾن اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ و اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﺳﻬل 
  .اﻷداء
 ,F noregreB ,M.A uaetoraC
  )1002(L dnomyaR
اﻟﺗواﻓق اﻟﻛﻠﻲ ﻟﻠﺳﻠوﻛﺎت اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣﻊ اﺧﺗﯾﺎر و ﺗﺳﯾﯾر ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
  .ﻣﻌﻧوﯾﺎ ﻓﻲ أداء اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﯾﺳﺎﻫم
 
 
 ,L dnomyaR ,S draviR
  )2002( F noregreB
وﺟود اﻟﺗواﻓق اﻟﻛﻠﻲ ﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
  .ﻫﯾﻛﻠﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ و ﻫﯾﻛﻠﺔ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﺣﺳن ﻣن أداء اﻟﻣﻧظﻣﺔ
 
  )3002( H ifeK ,M akilaK
راﺗﯾﺟﯾﺔ و اﻟﻧﺷر اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ ﯾﺳﻬل أداء اﻟﺗواﻓق ﺑﯾن اﻹﺧﺗﯾﺎرات اﻻﺳﺗ
  . eudneté esirpertnE .اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻣوﺳﻌﺔ
إﺟراء اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﺗم ﺑﺄﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر   )4002(M akilaK ,N uoriuoJ
و اﻟﻬﯾﻛﻠﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻣن أﺟل  EMPﻟﻛل ﻣن اﻹﺧﺗﯾﺎرات اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ل 
  .ﺗﺣﻘﯾق أﻓﺿل اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت
 .78 68 P P ,ticpo ,laviR nnaY : اﻟﻣﺻدر
  :ﯾﻣﻛن أن ﯾرى وﻓﻘﺎ ﻟﺛﻼث ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻧﻣوذج اﻟﻣﻘﺗرح ﻟﻠدراﺳﺔ ﻓﺎن ﺗﻘدم،  و ﺑﻧظرة ﺗﻠﺧﯾﺻﯾﺔ ﻣﻣﺎ 
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ﯾﻌﻛس ﻣرﺣﻠﺔ اﻹﻧﺷﺎء ، ﻣﻣﺛﻼ ﺑﻣﺗﻐﯾرة أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ : اﻟﻣﺳﺗوى اﻷول
  ﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم ، وﻛذا ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻫذﻩ اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻓﻲ ﺷﻛل أداءو اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺗﺑرﯾر ﻣ
ﯾﻌﻛس ﻣرﺣﻠﺔ اﺳﺗﻬﻼك اﻟﻧظﺎم اﻟذي ﯾﻣﺛل اﻟﻧﺟﺎح اﻟﺑﺎطﻧﻲ ﻟﻠﻧظم ، و اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﻪ ﺑﻣﺗﻐﯾرة اﻟﻘﯾﻣﺔ : اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺛﺎﻧﻲ
ﯾﻣﻲ  ﻣﻣﺎ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺗﻔﺳﯾر اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم ﻋﻠﻰ ﺗﻌﺑﺋﺔ اﻟﻧظﺎم ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻧظ
  اﻷداء اﻟﺑﺷري وﺷرح ﻛﯾﻔﯾﺔ ﺗﺄﺛﯾر اﻟﻣﺳﺗوى اﻷول ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺑﺷري 
ﯾﻌﻛس ﻣرﺣﻠﺔ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ و اﻟذي ﯾﻣﺛل اﻟﻧﺟﺎح اﻟظﺎﻫري ﻟﻠﻧظم،  و اﻟﻣﻘدم ﻣن ﺧﻼل ﻣﺗﻐﯾرة اﻻداء : اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺛﺎﻟث
  اﻟﺑﺷري ﺑﺄﺑﻌﺎدﻫﺎ اﻟﺛﻼث ، واﻟﺗﻲ ﺗﻔﺳر ﻋن طرﯾق اﻟﻣﺳﺗوﯾﯾن اﻟﺳﺎﺑﻘﯾن
أن اﻟﻧﻣوذج ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ أن إﻧﺷﺎء اﻟﻧظﺎم ﺑﺧﺻﺎﺋص ﻣﻌﯾﻧﺔ ﺗﺗﻌﻠق ﺑﻪ و ﺑﻣﺧرﺟﺎﺗﻪ، ﺛم اﺧﺗﺑﺎر ﻫذﻩ  ﺑﻣﻌﻧﻰ ،
اﻟﺧﺻﺎﺋص ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣﺳﺗﻌﻣل ﻋن طرﯾق اﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻪ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺎت ﻣﻌﯾﻧﺔ ﺗﻧﺗﺞ ﻋﻧﻬﺎ ﻣﺧرﺟﺎت أو ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﻌﻛس أﺑﻌﺎد 
  :ﻓﻬو ﺑذﻟك ﯾﺗﻣﺗﻊ ﺑﺎﻟﻣﻣﯾزات اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ. اﻷداء اﻟﺑﺷري
و اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟوﻗت ﻷﻧﻪ  ﯾﻌﺑر ﻋن ﺳﻠﺳﻠﺔ ﻣن اﻟﻣراﺣل   ﺗﺑدأ ﺑﺈﻧﺷﺎء ﻧﻣوذج ﯾﺣﻣل ﺧﺎﺻﯾﺗﻲ اﻟﺳﺑﺑﯾﺔ  -
  اﻟﻧظﺎم ﺛم اﺳﺗﺧداﻣﻪ وﺗﻧﺗﻬﻲ ﺑﻣﺧرﺟﺎت ﻫذا اﻻﺳﺗﺧدام ، وﺗرﺑطﻬم ﻋﻼﻗﺎت ﺳﺑﺑﯾﺔ
  .ﻧﻣوذج ﻣﺗﻌدد اﻹﺑﻌﺎد ﯾﺣﺎول اﻟﺗوﻓﯾق ﺑﯾن اﻟﺑﻌد اﻟﺗﺳﯾﯾري و اﻟﺑﻌد اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ واﻟﺑﻌد اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ -
ﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ إﻟﻰ ﺛﻼث ﻣﺳﺗوﯾﺎت، ﻣﻣﺎ ﯾﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﺳﻬوﻟﺔ اﻟﻘﯾﺎس و زﯾﺎدة اﻟﺛﻘﺔ أداة ﻗﯾﺎس ﻓﻌﺎﻟﺔ ﺗﻘﺳم ا -
  .ﻓﻲ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن اﻟﺗوﺻل إﻟﯾﻬﺎ
  .ﻣﻣﺎ ﯾﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ إﺟراء اﻟﺗﺣﻠﯾﻼت اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ اﻟﻣطﻠوﺑﺔ( trekiL)أداة ﺗﺳﺗﺧدم ﻣﻘﯾﺎس ﻟﯾﻛرت  -
راﺗﻬم و ﻛذا ﺑﺎﻟﺳﯾﺎق اﻟﺗﺳﯾﯾري ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ـــ إطﺎر ﻟﻠﺗﺣﻠﯾل ﯾﺄﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر ﺗوﺟﻬﺎت اﻟﻣﺳﺗﻔﯾدﯾن و ﺗطو 
  .اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﺗﺣدد طﺑﯾﻌﺔ ﻋﻣﻠﯾﺎت اﺳﺗﻬﻼك اﻟﻣﺳﺗوى اﻷول اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ ﻧﻣوذج ﯾﺧﺿﻊ ﻟﻠﻣدﺧل اﻟﻧظﻣﻲ، إذ أن ﻣدﺧﻼﺗﻪ  -
   .اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﻬﺎ ﻓﻲ ﺷﻛل أداء ﺑﺷرياﻟﻧظم واﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺛﺎﻧﻲ، اﻟذي ﺗﻧﻌﻛس ﻣﺧرﺟﺎﺗﻪ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺛﺎﻟث و 
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ﻣﺗﻐﯾرة أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﻌﻛس ﻣرﺣﻠﺔ اﻻﻧﺷﺎء ، ﻣﻣﺛﻼ ﺑ :ﻣﺳﺗوى اﻷولاﻟ
  ظم ، وﻛذا ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻫذﻩ اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻓﻲ ﺷﻛل أداءﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧو اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺗﺑرﯾر 
و اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﻪ ﺑﻣﺗﻐﯾرة اﻟﻘﯾﻣﺔ ، ﯾﻣﺛل اﻟﻧﺟﺎح اﻟﺑﺎطﻧﻲ ﻟﻠﻧظم  اﻟﻧظﺎم اﻟذياﺳﺗﻬﻼك ﯾﻌﻛس ﻣرﺣﻠﺔ  :اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺛﺎﻧﻲ
ﺗﺳﻣﺢ ﻣﻣﺎ   ﺗﻘوم ﻋﻠﻰ ﺗﻌﺑﺋﺔ اﻟﻧظﺎم ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻧﻧظﯾﻣﻲ اﻟﺗﻲﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ 
   ﺷرح ﻛﯾﻔﯾﺔ ﺗﺄﺛﯾر اﻟﻣﺳﺗوى اﻷول ﻋﻠﻰ اﻻداء اﻟﺑﺷريﯾر اﻻداء اﻟﺑﺷري و ﺑﺗﻔﺳ
و اﻟﻣﻘدم ﻣن ﺧﻼل ﻣﺗﻐﯾرة  ، ﯾﻣﺛل اﻟﻧﺟﺎح اﻟظﺎﻫري ﻟﻠﻧظم ﯾﻌﻛس ﻣرﺣﻠﺔ ﻣرﺣﻠﺔ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ و اﻟذي :اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺛﺎﻟث
  اﻻداء اﻟﺑﺷري ﺑﺄﺑﻌﺎدﻫﺎ اﻟﺛﻼث ، واﻟﺗﻲ ﺗﻔﺳر ﻋن طرﯾق اﻟﻣﺳﺗوﯾﯾن اﻟﺳﺎﺑﻘﯾن
ﺛم اﺧﺗﺑﺎر ﻫذﻩ  ،ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ أن اﻧﺷﺎء اﻟﻧظﺎم ﺑﺧﺻﺎﺋص ﻣﻌﯾﻧﺔ ﺗﺗﻌﻠق ﺑﻪ و ﺑﻣﺧرﺟﺎﺗﻪأن اﻟﻧﻣوذج ﺑﻣﻌﻧﻰ ، 
ﺗﻧﺗﺞ ﻋﻧﻬﺎ ﻣﺧرﺟﺎت أو ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﻌﻛس أﺑﻌﺎد اﻟﺧﺻﺎﺋص ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣﺳﺗﻌﻣل ﻋن طرﯾق اﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻪ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺎت ﻣﻌﯾﻧﺔ 
  :ﯾﺗﻣﺗﻊ ﺑﺎﻟﻣﻣﯾزات اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﻓﻬو ﺑذﻟك. اﻟﺑﺷرياﻻداء 
ﺎﻧﺷﺎء ﺗﺑدأ ﺑ ﻣراﺣل  ﺳﻠﺳﻠﺔ ﻣن اﻟﻻﻧﻪ  ﯾﻌﺑر ﻋن  ﯾﺔ و اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟوﻗتاﻟﺳﺑﺑﻧﻣوذج ﯾﺣﻣل ﺧﺎﺻﯾﺗﻲ  -
  ، وﺗرﺑطﻬم ﻋﻼﻗﺎت ﺳﺑﺑﯾﺔﻣﺧرﺟﺎت ﻫذا اﻻﺳﺗﺧدام وﺗﻧﺗﻬﻲ ﺑ ﻪاﺳﺗﺧداﻣﺛم اﻟﻧظﺎم 
  .ﻧﻣوذج ﻣﺗﻌدد اﻻﺑﻌﺎد ﯾﺣﺎول اﻟﺗوﻓﯾق ﺑﯾن اﻟﺑﻌد اﻟﺗﺳﯾﯾري و اﻟﺑﻌد اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ واﻟﺑﻌد اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﻲ -
ﯾﺎدة اﻟﺛﻘﺔ ، ﻣﻣﺎ ﯾﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﺳﻬوﻟﺔ اﻟﻘﯾﺎس و ز ﺗﻘﺳم اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ إﻟﻰ ﺛﻼث ﻣﺳﺗوﯾﺎتأداة ﻗﯾﺎس ﻓﻌﺎﻟﺔ  -
  .ﻓﻲ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن اﻟﺗوﺻل إﻟﯾﻬﺎ
  .ﻣﻣﺎ ﯾﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ إﺟراء اﻟﺗﺣﻠﯾﻼت اﻻﺣﺻﺎﺋﯾﺔ اﻟﻣطﻠوﺑﺔ( trekiL)أداة ﺗﺳﺗﺧدم ﻣﻘﯾﺎس ﻟﯾﻛرت  -
ﻔﯾدﯾن و ﺗطوراﺗﻬم و ﻛذا ﺑﺎﻟﺳﯾﺎق اﻟﺗﺳﯾﯾري ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت إطﺎر ﻟﻠﺗﺣﻠﯾل ﯾﺄﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر ﺗوﺟﻬﺎت اﻟﻣﺳﺗـــ 
  .اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
أﻣﺎ  وﻋﻣﻠﯾﺎﺗﻪ ﻓﻲ ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻻﺳﺗﻌﻣﺎلاﻟﻣﺳﺗوى اﻷول ﻧﻣوذج ﯾﺧﺿﻊ ﻟﻠﻣدﺧل اﻟﻧظﻣﻲ، إذ أن ﻣدﺧﻼﺗﻪ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ  -
   ﺑﺷري أداءﺗﻧﺎﺋﺞ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﻬﺎ ﻓﻲ ﺷﻛل ﻣﺧرﺟﺎﺗﻪ ﻓﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ 




  ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ: اﻟﻣﺻدر
 اﺛﺮ ﻣﺒﺎﺷﺮ
















































  :اﻟﻤﺘﻐﯿﺮ اﻟﻤﺴﺘﻘﻞ
  ﻟﻠﻨﻈﻢ ﺳﺘﻌﻤﺎﻟﯿﺔاﻹأﺳﺒﻘﯿﺎت اﻟﻘﯿﻤﺔ 
  :اﻟﻤﺘﻐﯿﺮ اﻟﺘﺎﺑﻊ
 اﻷداء اﻟﺒﺸﺮي 
اﻟﺠﻨﺲ،اﻟﻌﻤﺮ،اﻟﻤﺴﺘﻮى اﻟﺘﻌﻠﯿﻤﻲ،اﻟﺨﺒﺮة ﻓﻲ 
 اﻟﻌﻤﻞ،اﻟﺨﺒﺮة ﻓﻲ اﻟﺤﺎﺳﻮب،اﻟﺘﻜﻮﯾﻦ
  :اﻟﻤﺘﻐﯿﺮ اﻟﻤﻌﺪل
 اﻟﺨﺼﺎﺋﺺ اﻟﻔﺮدﯾﺔ
 اﻷﺛﺮ اﻟﻤﺒﺎﺷﺮ
 اﻷﺛﺮ ﻏﯿﺮ اﻟﻤﺒﺎﺷﺮ
 اﻟﻘﯿﻤﺔ اﻻﺳﺘﻌﻤﺎﻟﯿﺔ:  اﻟﻤﺘﻐﯿﺮ اﻟﻮﺳﯿﻂ




  :وﻓرﺿﯾﺎﺗﻪ  اﻟدراﺳﺔ ﻧﻣوذجاﻟﻣﻔﺎﻫﯾم اﻻﺟراﺋﯾﺔ ﻟ :2
ﯾﻔﺗرض اﻟﻧﻣوذج أن ﺗﻔﻌﯾل اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم ﯾﺗم ﻣن ﺧﻼل ﺗوﻓﯾر ﺑﻌض اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗﺧﺗﻠف ﻓﻲ     
ﺗرك ﻓﻲ ﺳﻌﯾﻬﺎ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق ﻫذﻩ اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻛﻣﺎ ﯾﺑرز ﻫذا ﻣن إﻻ أﻧﻬﺎ ﺗﺷ( ﺑﻌد ﺗﺳﯾﯾري ،ﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ اﺟﺗﻣﺎﻋﻲ )اﻟطﺑﯾﻌﺔ 
و ﻣﺑﺎﺷر ﻋﻠﻰ اﻻداء اﻟﺑﺷري ﺣﻛﻣﺎ أن ﻫذﻩ اﻟﻌواﻣل ﺗؤﺛر ﺑدورﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﻧ.ﯾﺗم ﺗﻧﺎوﻟﻬﺎ ﻻﺣﻘﺎ ﺳﺧﻼل ﺗﻌﺎرﯾﻔﻬﺎ اﻟﺗﻲ 
و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ، ﻓﻬو ﯾﺗﻛون ﻣن ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺳﺑﺑﯾﺔ .وﻋﻠﻰ ﻧﺣو ﻏﯾر ﻣﺑﺎﺷر أﯾﺿﺎ ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟوﺳﯾط 
. ﻛل ﻋﻼﻗﺔ ﻣدﻋﻣﺔ ﺑﻔرﺿﯾﺔ ﻣرﺗﻛزة ﻋﻠﻰ اطﺎر ﻧظري ﻗﺎﻣت ﺑﻬﺎ اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ و ﺗﻧﺗظر ﻣﻧﺎ اﻟﺗﺄﻛد ﻣﻧﻬﺎﺣﯾث ﺗﻛون 












ﺗﻘدﯾم  ﻻﺣﻘﺎ ﺑﻌد اﻟﺗﻲ ﺳﯾﺗم ذﻛرﻫﺎ  و اﻟﺟزﺋﯾﺔ ﺳﻠﺳﻠﺔ ﻣن اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﻔرﻋﯾﺔ وﺗﺗﻔرع ﻣن ﻫذﻩ اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ
  .رﯾﻔﯾﺔ اﻻﺟراﺋﯾﺔ ﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻧﻣوذج اﻟﺻﯾﻎ اﻟﺗﻌ
  :  أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ:اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل 
وﺻف ﻟﻧﺟﺎح اﻟﻧظﺎم ﺗﻘﻧﯾﺎ ، إذ ﯾﺷﻛل ﻣﺻدرا  ﺟودة اﻟﻧظﺎم ﺑﺄﻧﻬﺎ  enoleDو naelcMأﺷﺎر :  ﺟودة اﻟﻧظﺎم •
ﺗرى اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ أن ﺟودة ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت  ، ﻟذا .ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻧظﺎم  ﺗﯾﺔ و اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ﺷﻌور اﻟﻣﺳﺗﺧدم ﺑﺎﻟﻛﻔﺎﯾﺔ اﻟذا
ﺄﺑﻌﺎد اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻣﺛل ﺧﺻﺎﺋص اﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ﻟﺗﺻور و إدراك اﻟﻣﺳﺗﺧدم ﺣول اﻟﻧظم ــ وﻗد ﺗم اﻻﺳﺗﻌﺎﻧﺔ ﺑ
ﺎﻟﺑﺎ ﻏ( euqitats étilauq)اﻟذي اﺳﺗﺧدم ﻓﻲ دراﺳﺎت ﻋدﯾدة  وذﻟك اﻋﺗﻘﺎدا ﻣن أن اﻟﺟودة اﻟﺳﺎﻛﻧﺔ  frepvreSﻣﻘﯾﺎس 
ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻋﺗﻣﺎد اﻟﺑﺣث ﻋﻠﻰ ﻋدة ﻣﺗﻐﯾرات ﺣﯾث ﻣن اﻟﺻﻌب ، 1ﺑﻌض اﻟدراﺳﺎت  ﺗﻛون اﻷﻓﺿل ﻛﻣﺎ ﺑﯾﻧﺗﻪ ﻣﺎ
ﻛﻣﺎ ﺗم اﺿﺎﻓﺔ ﺑﻌدي اﻟﻣروﻧﺔ وﻗﺎﺑﻠﯾﺔ اﻻﺳﺗﺧدام ﻛوﻧﻬﻣﺎ ﯾﻣﺛﻼن ﻣن ﺳؤاﻻ ــ  44أن ﯾﻛون ﻟﻬذﻩ اﻟﻣﺗﻐﯾرة ﻟوﺣدﻫﺎ 
  :ﻓﻲ ﯾﻪ ﻓﺎن أﺑﻌﺎد ﺟودة اﻟﻧظﺎم ﺗﺗﻣﺛل وﻋﻠ. ﻋﻧﺎﺻر اﻟﺟودة اﻟﺗﻲ ﺣددﺗﻬﺎ ﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻌﺎﯾرة اﻟدوﻟﯾﺔ 
                                                
  1ـ 982P ,ticpO ,lehciM eivlyS
ﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﺣﺻﺎﺋﯾﺎ ﺑﯾن أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟ وﺟود:1H
  .اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻷداء اﻟﺑﺷري 
ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﺣﺻﺎﺋﯾﺎ ﺑﯾن  اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺟود : 2H
 و اﻷداء اﻟﺑﺷري 
اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻋن و  أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ  ﺑﯾن وﺟود ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ  ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ:3H
  ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔأﺑﻌﺎد طرﯾق 
اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم إدراك  ﻋﻠﻰ اﻟﻔردﯾﺔ ﻟﻠﺧﺻﺎﺋص  ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ  ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾروﺟود  :4H
 و أﺳﺑﻘﯾﺎﺗﻬﺎ  اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد
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  ﺗﺷﯾر إﻟﻰ ﺣﺳن ﻣظﻬر اﻷﺟﻬزة و اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ووﺳﺎﺋل اﻻﺗﺻﺎل و اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﻧظم : ــ اﻟﻣﺎدﯾﺔ 
  .ﺗﺷﯾر إﻟﻰ ﻗدرة اﻟﻧظﺎم ﻋﻠﻰ ﺗﻠﺑﯾﺔ اﻟﺣﺎﺟﺎت اﻟﻣﺳﺗﺧدم وﻣﺗطﻠﺑﺎﺗﻪ ﺑﺻورة ﻛﺎﻣﻠﺔ ودﻗﯾﻘﺔ : ــ اﻻﻋﺗﻣﺎدﯾﺔ 
  .ﻰ اﻹﺳراع ﺑﺎﻻﺳﺗﺟﺎﺑﺔ و ﻣﺳﺎﻋدة اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن ﻋﻠﻰ ﺗﻘدﯾم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻌﺎﻟﺔﻗدرة اﻟﻧظﺎم ﻋﻠ: ــ اﻻﺳﺗﺟﺎﺑﺔ
  .ﺗﺗﻌﻠق ﺑﻘدرة اﻟﻧظﺎم ﻋﻠﻰ ﺧﻠق اﻟﺛﻘﺔ ﻓﻲ ﻣﺳﺗﺧدﻣﯾﻪ : ــ اﻟﺿﻣﺎن 
اﻟﻣﺣﯾطﺔ ﻼءم ﻣﻊ اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت و اﻟظروف ﺗﻗﺎﺑﻠﯾﺔ اﻟﻧظم ﻟﻠﺗطوﯾر و إدﺧﺎل اﻟﺗﺣﺳﯾﻧﺎت ﻟﺗ ﺗﺷﯾر اﻟﻰ:اﻟﻣروﻧﺔ
  ﺑﺎﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن
 ق ﺑﻣدى ﺳﻬوﻟﺔ ﺗﻌﻠم وﻓﻬم ﻛﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻟﻧظﺎم ﺗﺗﻌﻠ: ﻗﺎﺑﻠﯾﺔ اﻻﺳﺗﺧدام
ﻲ ﻧﻘل اﻟﻣﻌﺎﻧﻲ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﻣﺛل ﻣؤﺷر ﻋﻠﻰ ﻧﺟﺎﺣﻬﺎ ﻓﺑﺄن ﺟودة  enoleDو naelcMذﻛر :  ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت •
اﻟﻣﻘﺻودة و ﺗﻘﯾس ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﻧظﺎم ــ و ﺗﻌرﻓﻬﺎ اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻋﻠﻰ أﻧﻬﺎ ﺗﻣﺛل اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﺗﻲ ﺗوﻟدﻫﺎ اﻟﻧظم و اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻼءم 
اﻟذي ﯾﻌد ﻣرﺟﻌﺎ ﻟﻠﻌدﯾد ﻣن  gnaWو  gnortSﺎس ﻫذا اﻟﺑﻌد ﻣن ﺧﻼل ﻧﻣوذج و ﯾﻘ ﻟﻣﺳﺗﺧدم ــﻣﻊ ﺗﺻورات ا
اﻟﺦ ، ﺣﯾث ﺗﻧدرج ﻓﻲ إطﺎر ﻛل ﻓﺋﺔ ( .... 2002)وزﻣﻼﺋﻪ eeL، دراﺳﺔ ( 0002) ekedeDاﻟدراﺳﺎت ﻛدراﺳﺔ 
  1:ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر ﺗﺗﻣﺛل ﻫذﻩ اﻟﻔﺋﺎت اﻷرﺑﻌﺔ ﻓﻲ 
  :ﺻوﺻﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن ﺧﻼل اﻟﺟواﻧب اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﯾﺷﯾر إﻟﻰ ﻣدى ﺧ: ــ اﻟﺑﻌد اﻟﺟوﻫري 
  .ﯾﻘﺻد ﺑﻬﺎ ﺧﻠو اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ ﻣن اﻷﺧطﺎء: اﻟدﻗﺔ                  
  .ﻫﻲ إﻋطﺎء اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ ﻟﻧﻔس اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻲ أﻋطﺗﻬﺎ اﻟﺗﺟرﺑﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ : اﻟﺻدق                  
  .ﻩ ﻣن أﺷﻛﺎل اﻟﺗﺣرﯾف اﻷﺧرىأي أﻧﻬﺎ ﺗﺧﻠو ﻣن اﻟﺗﺣرﯾف اﻟﺷﺧﺻﻲ أو ﻏﯾر : اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ                  
  :ﯾﺻف ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺄﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر ﺳﯾﺎق ﻣﻬﻣﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ و ذﻟك ﻣن ﺧﻼل : ــ اﻟﺑﻌد اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ 
  .و ﻫﻲ أن ﺗﺗﻼءم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﻊ اﻟﻐرض اﻟذي أﻋدت ﻣن أﺟﻠﻪ : اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ                  
ﺟواﻧب اﻫﺗﻣﺎﻣﺎت  ﻋﻠﻰ إﻋطﺎء ﺻورة ﻛﺎﻣﻠﺔ ﺗﻐطﻲ ﻛﺎف تﯾﻘﺻد ﺑﻬﺎ ﻗدرة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎ: اﻟﺷﻣوﻟﯾﺔ                  
  .ﻣﺳﺗﺧدﻣﻬﺎ أوﺟواﻧب اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ اﻟﻣراد اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار ﻓﯾﻬﺎ 
  .أي ﺗوﻓﯾر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ ﻓﻲ اﻟزﻣن اﻟﻣﻼﺋم ﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﻬﺎ : اﻟﺗوﻗﯾت               
  :ﯾﺗﻌﻠق ﺑﻛﯾﻔﯾﺔ ﺗﻘدﯾم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ ﻣن ﺧﻼل : ــ اﻟﺑﻌد اﻟﺗﻘدﯾﻣﻲ 
ﻬﺎ ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣﺳﺗﺧدم            ﻧﻲ ﺗﻘدﯾم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ ﺑطرﯾﻘﺔ و ﺷﻛل ﯾﺳﻬل ﻓﻬﻣو ﺗﻌ: اﻟوﺿوح               
  .ﺑﺣﯾث ﺗﻛون ﺧﺎﻟﯾﺔ ﻣن أي ﻏﻣوض 
ﺑﻣﻌﻧﻰ ﺗﻘدﯾم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ ﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﻬﺎ ﺑﻣﺎ ﯾﺗﻧﺎﺳب ﻣﻊ اﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗﻪ دون اﻻﺳﺗرﺳﺎل ﻓﻲ :  اﻻﯾﺟﺎز              
  .اﺿﺎﻓﺎت ﺗؤدي إﻟﻰ ﺗﺷﺗت ذﻫﻧﻪ 
أو ﺗﻔﺻﯾﻠﻲ ،   ﺷﻛل ﻣﻧﺎﺳب ، ﻓﻘد ﺗﻛون ﺑﺷﻛل ﻣﺧﺗﺻرطرﯾﻘﺔ ﺗﻘدﯾم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺑ ﺗﻌﻧﻰ: اﻟﺗﻘدﯾم               
  .ﺑﺷﻛل ﻛﻣﻲ أو وﺻﻔﻲ 
  :ﺗﺷﯾر إﻟﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﺟواﻧب اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ : ــ ﺑﻌد ﻗﺎﺑﻠﯾﺔ اﻟوﺻول 
                                                
  1ـ98,88 p p,ticpo ,uoruothc idiaZ.anibaZ
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ﻣدى اﻟذي ﯾﻣﻛن اﻟﻣﺳﺗﺧدم ﻣن اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ  اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻻﺳﺗﻔﺎدة و ﺗﻌﻧﻲ اﻟ: ﻬوﻟﺔ اﻟوﺻول ﺳ              
  .ﻣﻧﻬﺎ 
  وﺗﻌﻧﻲ ﻣدى ﺗﻣﺗﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺎﻟﺣﻣﺎﯾﺔ ﺿد أي دﺧول ﻏﯾر ﻣﺳﻣوح ﺑﻪ :اﻷﻣن    
ﺑﺄن اﻟﺗواﻓق  namartakneVو  nosredneHذﻛر  :اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ــ
 اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺿروري و أﺳﺎﺳﻲ ﻟﻛﺳب ﻣﯾزات ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ،ﻛﻣﺎ ﯾﻌﺗﺑر ﻋﺎﻣﻼ أﺳﺎﺳﯾﺎ ﻟﻧﺟﺎح اﻻﺳﺗﺧدام اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ
ﻋن وﻓﻲ ﺣدود اﻟدراﺳﺔ ﺗﺟد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ أن اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﻌﺑر . ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
ﻟﻠﻧظم ، وذﻟك ﻣن ﺧﻼل رﺑطﻬﺎ ﺑﺷﻛل ﻣﺗﻛﺎﻣل ﻣﻊ  ﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲﻣﻣﺎرﺳﺔ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ وﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ ﺗﻣﻛن ﻣن اﻻﺳﺗﺧدام ا
  .راءات ﺗﻌرف ﺑﻌواﻣل اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲﻛون ﻓﻲ ﺷﻛل اﺟﻫذﻩ اﻟﻣﻣﺎرﺳﺔ  ﺗ.أﻫداف و أﻋﻣﺎل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
اﻷول ﺗﯾﺎر اﻟﺗﻘﯾﯾم وﯾﺿﻣن أﻋﻣﺎل  ،أﻣﺎ ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺧص ﻗﯾﺎﺳﻪ ﻓﻘد طرﺣت اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﺗﻲ وﺿﻌت ﻓﻲ ﺗﯾﺎرﯾن 
ﺑﻪ ﻓﻲ  اﻷﺧذ و اﻟﺛﺎﻧﻲ اﻟذي ﺳﯾﺗم،  namtfuLﺗﻬدف إﻟﻰ ﺗﻘﯾﯾم و ﻗﯾﺎس ﺗواﻓق ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، ﻣن أﻫﻣﻬﺎ ﻧﻣوذج 
واﻟﺗﻲ اﺧﺗﻠف اﻟﺑﺎﺣﺛون ﻓﻲ ﺗﺣدﯾدﻫﺎ  ،ﺎر وﺻﻔﻲ ﯾﻬدف إﻟﻰ ﺗﻔﺳﯾر ﻋواﻣل ﺗواﻓق ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﯾﻫو ﻫذﻩ اﻟدراﺳﺔ 
ﺑﺄن ﻫﻧﺎك أرﺑﻌﺔ ﻋﺷر ﻋﻧﺻر ﺗم ﺗﺻﻧﯾﻔﻬم ﺿﻣن أرﺑﻌﺔ ﻣﺟﻣوﻋﺎت ﻫﻲ  nosrednA و ssieWﻓﻘد ﺑﯾﻧت دراﺳﺔ   1.
دى ﻓﻘد اﻋﺗﻣدت ﻋﻠﻰ اﺣ lerraFاﻻﺗﺟﺎﻩ اﻟواﺿﺢ ، اﻻﻟﺗزام ، اﻻﺗﺻﺎل ، اﻟﺗﻛﺎﻣل اﻟوظﯾﻔﻲ اﻟﺗﻘﺎطﻌﻲ أﻣﺎ دراﺳﺔ  :
ﺣددا ﻓﻲ ﺣﯾن  ـ2اﻟﺗﺧطﯾط و اﻻدارة ، اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ، واﻷﻋﻣﺎل : وﻋﺷرون ﻋﺎﻣﻼ ﻣوزﻋﯾن ﻋﻠﻰ ﺛﻼث ﻣﺟﺎﻻت ﻫﻲ 
واﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ   MASﻣﺣﺎور ﻣﺳﺗوﺣﺎة ﻣن ﻧﻣوذج  ﺧﻣﺳﺔ ﻋﺷر ﻋﻧﺻرا ﻣوزﻋﯾن ﻋﻠﻰ أرﺑﻌﺔ llieWو  tnebdaorB
ﻣﺣور  ﯾﺎت و اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، ﻣﺣور اﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ اﻟﻧظم وﻣﺣور اﻟﻣﺳؤوﻟ ﻣﺣور اﺟراءات ﺗﺷﻛﯾل اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ،
  .3ﻣﺳؤوﻟﯾﺎت اﻟﻧظم
ﻛوﻧﻪ ﯾﺗﻧﺎﺳب ﻣﻊ   tasabneB و hcieR وﻫو ﻧﻣوذج ﻓﻲ ﻫذا اﻟﺗﯾﺎر اﺳﺗﻌﻣﺎﻻ  ذجﺎﻧﻣأﺣد اﻟو ﺳﯾﺗم اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ  
ﻛﺎﻧت اﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺔ أو  اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ ﻟﺗﺄﻛﯾدﻩ ﻋﻠﻰ أﻫﻣﯾﺔ اﻟﻔرد و ﺗﻔﺎﻋﻼﺗﻪ ﻣﻊ اﻷطراف اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ ﻣﻬﻣﺎ- اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ
اﻻﺟراءات ﺗﺄﺧذ ﺑﻌدﯾن ﻓﻛري و اﺟﺗﻣﺎﻋﻲ، واﻟﺗﻣﯾﯾز  ،ﻓﺎنﻓﺣﺳب ﻣﻌدﯾﻪ .اﻷدوات اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﺧطﯾط
و ذﻟك ﻟﺿﻣﺎن اﺳﺗﻌﻣﺎل ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ ﺗﺑررﻩ  اﻟرﻏﺑﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻻﺗﺳﺎق ﻋﻠﻰ ﺣد ﺳواء ﻟﻠﺧطط و أﻓﻛﺎر اﻷطراف اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ 
  :ﯾﻌرف اﻟﺑﻌدﯾن ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲو  4. وأﻫداف اﻟﻣؤﺳﺳﺔﺗﺎم ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛدﻋﺎﻣﺔ أو ﻣﺣﻔز ﻷﻋﻣﺎل  
 ﺑﺎﻻﺗﺳﺎق اﻟداﺧﻠﻲ ﺑﯾن ﻣﺣﺗوى ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ﺧطط ﯾﺗﻌﻠق  :اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲاﻟﺑﻌد اﻟﻔﻛري ﻟﻠﺗواﻓق 
  ﯾﻘﺎس ﻣن ﺧﻼل ﺗﻛﺎﻣل اﻟﺗﺧطﯾط. اﻷﻋﻣﺎل و ﻛذا ﺑدرﺟﺔ ﻣﺻداﻗﯾﺗﻬﺎ ﺧﺎرﺟﯾﺎ
وى اﻟﻔﻬم واﻻﻟﺗزام ﺑﯾن ﻣﺳؤوﻟﻲ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد ﯾﻌﺑر ﻋن ﻣﺳﺗ :اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻟﻠﺗواﻓق اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲاﻟﺑﻌد 
ﯾﻘﺎس ﺑﻣؤﺷري اﻟﻔﻬم اﻟﻣﺷﺗرك و اﻻﺗﺻﺎل .اﻟﻌﻠﯾﺎ أﺛﻧﺎء وﺿﻊ اﻟﺧطط و اﻷﻫداف واﻹدارة( ﻣﺳؤوﻟﻲ اﻻدارات)اﻟﺑﺷرﯾﺔ
                                                
  1ـ67,27 p p,ticpo,laviR nnaY
 yduts  leif a ,skrowemarf dna eussi :ygetaerts ssenisub dna ygolonhcet tnemngila ,J .ssieW , D. noserdnA 2
 ecneics metsys no ecnerefnoc lanoitanretni iiawaH 73 eht fo gnideecorp ,seinapmoc 51 fo
 47p , ticpo ,laviR nnaY 3
 ,sevitcejbo ygolonhcet noitamrofni dna ssenisub neewteb egaknil eht gnirusaeM ,tasabneB & .H.B ,hcieR 4
 37 ,07 pp ,6991 hcram ,evitucxe ylretrauq SIM ,1 eussi,02 emulov
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ﻛوﻧﻬﻣﺎ ﯾﻣﺛﻼن أﺳﺎس اﻟﺗواﻓق ﻷن ﺧطط ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و أﻋﻣﺎل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﺎ ﻫﻲ إﻻ اﻧﻌﻛﺎس ﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻔرد 
ﻣﺎ ﯾدل ذﻟك، ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟوﺛﯾﻘﺔ  .ت اﻟﻧظم اﻟﻘﺎﺋﻣﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣوارد و ﻛذا اﺗﺻﺎﻻﺗﻪ ﻣﻊ اﻷطراف اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ ﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻻ
ﺿﻣن ﺷﺑﻛﺔ ﻣﺗراﺑطﺔ ﻣن اﻟﺳﺑب و اﻷﺛر وﻻ ﯾﻣﻛن اﻟﻔﺻل  nosivA ,llebpmaCﻟﻠﺑﻌدﯾن ﺣﯾث ﯾﻧدرﺟﺎن ﺣﺳب 
  .ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ
   :اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم  :اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟوﺳﯾط
ﻻﺳﺗﻌﻣﺎل ﯾﻣﺛل ﻋﺎﻣـل أﺳﺎﺳـﻲ ﻟﺧﻠـق اﻟﻘﯾﻣـﺔ ﺑواﺳـطﺔ ﻧظـم اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت ﻷﻧـﻪ ﯾﺳـﺎﻫم ﺑطرﯾﻘـﺔ ﻣﺑﺎﺷـرة ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن أن ا
ﻓــﻲ ﻧﺗــﺎﺋﺞ اﻟﻣﻧظﻣــﺔ ، إﻻ أﻧــﻪ ﯾﻔﺗﻘــر إﻟــﻰ اﻟﺗﻌرﯾــف اﻟواﺿــﺢ ﻟــﻪ ﻛﻣــﺎ ورد ذﻟــك ﺳــﺎﺑﻘﺎ ، ﻓﻘــد ﻋــوﻟﺞ ﻓــﻲ اﻟدراﺳــﺎت وﻓﻘــﺎ 
  1: ﻟﺛﻼث رؤى 
  و اﻟﺗﻛرار ﺳﺗﻌﻣﺎل ﻛﺳﻠوك ﯾﻘﺎس ﺑﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻣدىــ اﻻ  
  ﺳﺗﻌﻣﺎل ﻛﻣﻌرﻓﺔ ﯾﻘﺎس ﻣن ﺧﻼل ﻣﻌﺎﯾﯾر ﻣﺳﺗوى اﻣﺗﺻﺎص اﻟﻣﻌرﻓﺔ ــ اﻻ  
  ــ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل ﻛﺄﺛر ﯾﻘﺎس ﻣن ﺧﻼل ﻣﻼﺣظﺔ اﻻﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﻣﺳﺗﻌﻣل ﻋﻧدﻣﺎ ﯾﺗﻔﺎﻋل ﻣﻊ اﻟﻧظﺎم  
ﺛـﻼث  ﺑﻌـﯾن اﻻﻋﺗﺑـﺎر ﺧـذﯾﺄ ﻻﺳـﺗﻌﻣﺎلا ﺑﺗﺻـور طرﯾﻘـﺔ ﻧظﺎﻣﯾـﺔ ﺗﺳـﻣﺢ senoJ notruB ,buartS   ﻟـذا طـرح ﻛـل ﻣـن
 ed elleutxetnoc erusem) ﻪﺗﺣدﯾـد ﻣﻘﯾـﺎس ﺳـﯾﺎﻗﻲ ﻟـ ﺛـم ،ﺳﺗﻌﻣل و اﻟﻧظﺎم و اﻟﻣﻬﻣﺔﻋﻧﺎﺻر و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻣ
ﻣﺳـﺗﻌﻣل اﻟﻧظـﺎم ﻣـن ﺧـﻼل (iolpme)ﻋﻣـل ﺣﺳـب ﻣﻔﻬوﻣﻬﻣـﺎ ﻷﻧﻪ ﯾﻣﺛـل  ،ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ اﻟوظﺎﺋف اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻪ(  egasu'l
ﺎت اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﺔ ﻟـﻧظم ﻣﻌﻠوﻣـﺑـﺄن اﻟﻘﯾﻣـﺔ اﻻﺳـﺗﻌﻣﺎﻟﯾ  اﻟﺑﺎﺣﺛـﺔ ﺗـرى اﺳـﺗﻧﺎدا ﻋﻠـﻰ ذﻟـك،و .  2 ﻣـن أﺟـل ﺗﻧﻔﯾـذ ﻣﻬﻣـﺔ
ـ ﺣﯾـث ﯾﻘـﺎس ﻣـن ﻟﺗﺳـﯾﯾر اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ  ﺔﻋﻠـﻰ اﻟﻌﻣﻠﯾـﺎت اﻷﺳﺎﺳـﯾﺔ و اﻟداﻋﻣـ ﺎاﺳﺗﺧداﻣﺎﺗﻬ وﻣﺳﺗوﯾﺎت ﺔطﺑﯾﻌﺗﻌﻠق ﺑﺗ
  : ﻲ ﺧﻼل ﺛﻼﺛﺔ أﺑﻌﺎد ﻫ
  و ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن ، ادارة اﻟوﻗتﯾﻘﺎس ﻣن ﺧﻼل اﻷﻋﻣﺎل اﻟروﺗﯾﻧﯾﺔ ﻛﺎﻟرواﺗب: اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ
ﯾﻘـــﺎس ﻣـــن ﺧـــﻼل ﺑﻌـــض ﻣـــن اﻷﻧﺷـــطﺔ اﻻﻟﻛﺗروﻧﯾـــﺔ ﻟﻠﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ ﻛـــﺎﻟﺗوظﯾف اﻻﻟﻛﺗروﻧـــﻲ،  :ﻌﻼﺋﻘـــﻲاﻻﺳـــﺗﻌﻣﺎل اﻟ
  اﻟﺗﻛوﯾن اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ، اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ و اﻟﻣﺳﺎر اﻟﻣﻬﻧﻲ اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ
   (اﻷﺧرﺟﺔ) اﻟﺧدﻣﺎت اﻟذاﺗﯾﺔ و اﻟﺷراﻛﺎتﯾﻘﺎس ﻣن ﺧﻼل : اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ
  : اﻷداء اﻟﺑﺷري :اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ 
ﺿوع ﻗﯾﺎس اﻟﻣﻧﺎﻓﻊ اﻟﻣﺗﺣﻘﻘﺔ ﻣن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت أﻫﻣﯾـﺔ ﺧﺎﺻـﺔ ، و ﻓـﻲ ﻫـذا اﻟﺷـﺄن درﺟـت اﻟدراﺳـﺎت ذات اﻛﺗﺳﻰ ﻣو 
 yeliaBاﻟﺻـﻠﺔ ﻋﻠـﻰ وﺿـﻊ ﻣﺗﻐﯾــر اﻷداء اﻟﺑﺷـري ﻣﺗﻐﯾـر ﺗــﺎﺑﻊ ﻋﻠـﻰ طـرح اﻟﻌدﯾــد ﻣـن اﻟﻣﻘـﺎﯾﯾس ، ﻓﻘــد اﺧﺗـﺎر ﻛـل ﻣــن 
ﺳـﺗﻘﻼﻟﯾﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳـﺑﺔ ﺳـﺑﺔ ﻟﻠﻣﻬﻣـﺔ و اﻻاﻷﺛر ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل ﻛﻣؤﺷر ﻟـﻪ و اﻟـذي ﯾﻘـﺎس ﻣـن ﺧـﻼل اﻻﺳـﺗﻘﻼﻟﯾﺔ ﺑﺎﻟﻧ nosraePو
 ،اﻟﻘرارات اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ و اﻟـزﻣن اﻟﻣﺳـﺗﻐرق ﻻﺗﺧـﺎذ اﻟﻘـرار: ﻣؤﺷرﯾن ﻫﻣﺎ  وزﻣﻼؤﻩ ﻓﻘد اﺳﺗﺧدﻣوا  odraleBأﻣﺎ ,ﻷداء اﻟﻌﻣل ــ
ﻣﻘـﺎﯾﯾس ﻫﻣـﺎ ﺟـودة اﻷداء و ﺟـودة ﻣﺧططـﺎت ﻣﺳـﺎر اﻟﻣﻧﺗﺟـﺎت ـ ﻛﻣـﺎ  staCـــ  liraBو  rebuHﻓـﻲ ﺣـﯾن ﺣـدد ﻛـل ﻣـن 
اﻟــزﻣن : و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠــﺔ ﻓــﻲ  naelcM و enoleDﻣﻘــﺎﯾﯾس ﻋدﯾــدة ﻣــﺄﺧوذ ﻣــن ﻧﻣــوذج  eiznekcaM و   izuLاﺳــﺗﺧدم 
                                                
 641 p , ticpo ,,eivlyS lehciM 1
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 871 .p,8991  ,tnemeganaM & noitamrofnI, ,4 n ,33 lov, txetnoc
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 nosaM، وأﺧــذ اﻟــﺦ ....ﻛﻔــﺎءة ﻋﻣﻠﯾــﺎت ﺣــل اﻟﻣﺷــﻛﻠﺔ  اﻟﺣــل ﻟﻠﻣﺷــﻛﻠﺔ اﻟﻣطروﺣــﺔ ، اﻟﻣطﻠـوب ﻟﺣــل ﻣﺷــﻛﻠﺔ ، ﻓﻌﺎﻟﯾــﺔ
 1 .ﻣؤﺷر اﻟﺗﻌﻠم اﻟﻔردي nosleiN ,sacuLﺗﻐﯾﯾر اﻟﺳﻠوك ﻛﻣؤﺷر ﻟﻠﻘﯾﺎس و 
ﻓﯾﻣـﺎ ﯾﺧـص ﺑﺿـرورة اﻟﺗـﺄﻧﻲ ﻓـﻲ اﺧﺗﯾـﺎر اﻟﺗﻌرﯾـف و اﻟﻣﻘــﺎﯾﯾس naelcM ,enoleDﻪ ﻛـل ﻣـنوﺑﻧـﺎءا ﻋﻠـﻰ ﻣـﺎ دﻋـﻰ ﻟـ
ﺗﺳـﺗدﻋﻲ اﻟﺗطـرق إﻟﯾـﻪ  ﺣﺳـﯾن اﻻداء اﻟﺑﺷـري و ﺿـﻣﺎن دﯾﻣوﻣﺗـﻪأن ﺗ ﻟﺑﺎﺣﺛـﺔ ا ﺎﻋﺗﻘـﺎداﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ  ، ﻓﺎﻧـﻪ ﺑ
اﻟﻣرﺗﺑطـﺔ ﺑﺟـوﻫر اﻟﻌﻣـل ـــ و ﻓق ﻣﻧظور ﺷﻣوﻟﻲ ﯾﻘـوم ﻋﻠـﻰ اﻷﺧـذ ﺑﻌـﯾن اﻻﻋﺗﺑـﺎر ﻟﻠﺳـﻠوﻛﯾﺎت ﺳـواء اﻟﻣرﺗﺑطـﺔ أو ﻏﯾـر 
  : وﻋﻠﯾﻪ ﯾﻘﺎس ﻫذﻩ اﻟﻣﺗﻐﯾرة ﻣن ﺧﻼل ﺛﻼﺛﺔ أﺑﻌﺎد ﻫﻲ 
  اﻟﻛﻔﺎءة و اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔﯾﻘﺎس ﻣن ﺧﻼل : ــ أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ 
  اﻻﻟﺗزام، اﻟداﻓﻌﯾﺔ ، اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ، اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺗﻌﺎوﻧﯾﺔ و اﻟﺗﻔﺎﻋلﯾﻘﺎس ﻣن ﺧﻼل : ــ اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ 
  ﻼﻟﯾﺔ، اﻟﻠﯾوﻧﺔـ ﻗﺎﺑﻠﯾﺔ اﻟﺷﻐل، اﻻﺣﺗراﻓﯾﺔ، ﺗﻌدد اﻟﻣﻬﺎراتﯾﻘﺎس ﻣن ﺧﻼل اﻻﺳﺗﻘ:  ﻲداء اﻟﺗﻛﯾﻔاﻷــ 
  اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ ﻟﻠﻧظم -اﻟﻰ ﻛون ﻫدﻩ اﻷﺑﻌﺎد ﺗﺗواﻓق ﻣﻊ اﻟﻧظرﯾﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ
  :اﻟﻔردﯾﺔ اﻟﺧﺻﺎﺋص : اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﻌدل
ﻐﯾـر ، ﺣﯾـث أﺧـذت ﻛﻣﺗﻣﺳـﺗﻌﻣﻠﻲ ﻧظـم اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎتﻟاﻟﻔردﯾـﺔ ﻧﺑﻬت دراﺳﺎت ﻫذا اﻟﻣﺟﺎل إﻟـﻰ اﻟـدور اﻟﻣـؤﺛر ﻟﻠﺧﺻـﺎﺋص  
اﻟــذي ﯾﻘﺻــد ﺑــﻪ اﻟﻣﺗﻐﯾــر اﻟــذي ﯾظﻬــر أﺛــرﻩ ﻋﻧــدﻣﺎ ﺗﺗﻧــوع ﻗــوة أو وﺟﻬــﺔ اﻟﻌﻼﻗــﺔ ﺑــﯾن  (noitarédom elbairav)ﻣﻌــدل 
ﻣﺗﻐﯾــرﯾن ﻛوظﯾﻔــﺔ ﻟﺗواﺟــدﻩ، ﻓﻬــو ﻟــﯾس ﺑﺣﺎﺟــﺔ اﻟــﻰ اﻟﺗــﺄﺛﯾر ﻋﻠــﻰ اﻟﻣﺗﻐﯾــر اﻟﺗــﺎﺑﻊ وﻟﻛﻧــﻪ ﺑــﺎﻷﺣرى ﯾﻣﺛــل ﻣﺟﻣوﻋــﺔ ﻣــن 
أرﺑﻌــﺔ ﻋﻧـﺎوﯾن ﺗﺗﻣﺛــل ﻓــﻲ ﻣــدة  dumZد وﺿـﻊ ﻟﻬــﺎ ﻓﻘــ . اﻟظـروف ﺗﺧﻔــف أو ﺗﻌــدل ﻣـن اﻟﻌﻼﻗــﺔ ﺑــﯾن ﻣﺗﻐﯾـرﯾن أو أﻛﺛــر
اﻟﺑﻘــﺎء ﻓــﻲ اﻟﻣﻧﺻــب ، اﻟﻣﺳــﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣــﻲ ، اﻻﻧﻐﻣــﺎس ﺑﺎﻟــدور اﻟﺗﻧظﯾﻣــﻲ و اﻻﺳــﺗﻌداد ﻟﺗﻘﺑــل اﻟﺗﻐﯾﯾــر ــــ و ﻣــﻊ ﻣــرور 
إﻟـــﻰ أﻫﻣﯾـــﺔ  hsetakneVاﻟوﻗـــت ﺑـــدأت ﻫـــذﻩ اﻟﻌواﻣـــل ﺗﺣـــدد ﺑﺷـــﻛل أدق و ﺑﻣﻔـــﺎﻫﯾم أﻛﺛـــر وﺿـــوﺣﺎ إذا أﺷـــﺎرت دراﺳـــﺔ 
ﺑﺿـرورة  aiazG، وأﻓـﺎدت دراﺳـﺔ ﺑﺣﯾـث ﯾﻛـون اﻟـذﻛر أﻛﺛـر اﺳـﺗﺧداﻣﺎ ﻟﻬـﺎﻓﻲ اﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟـﻧظم (  ذﻛر أو أﻧﺛﻰ) اﻟﺟﻧس 
 ,airbgIدراﺳــﺔ  وﻫــتوﻧ ـﻋﻠــﻰ اﻋﺗﺑــﺎر أن ﻛﺑــﺎر اﻟﺳــن ﯾظﻬــرون ﻣﻘﺎوﻣــﺔ أﻛﺑــر ازاء اﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻬﺎــدراﺳــﺔ ﻣﺗﻐﯾــر اﻟﻌﻣــر 
أﻛﺛـــر ﻗـــدرة ﻋﻠـــﻰ اذ أن اﻻﺷـــﺧﺎص اﻷﻛﺛـــر ﺧﺑـــرة ﻫـــم   اﻟﺣﺎﺳـــوباﻟـــﻰ أﻫﻣﯾـــﺔ اﻷﺧـــذ ﺑﻌﺎﻣـــل اﻟﺧﺑـــرة ﻓـــﻲ  namhcaN
  . اﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻪ
واﻟﻘﺎﺋﻣـﺔ ﻋﻠــﻰ  و ارﺗﻛـﺎزا ﻋﻠـﻰ ﻫــذا اﻟﺗﺻـور اﻟــذي ﯾﺗواﻓـق ﻣـﻊ اﻟﻧظرﯾــﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾـﺔ ـ اﻟﺗﻘﻧﯾـﺔ اﻟﻣﺗﺑﻧـﺎة ﻓــﻲ ﻫـذﻩ اﻟدراﺳــﺔ
اﻟــﻧظم ﻟﻣﺳــﺗﻌﻣﻠﻲ اﻟﻔردﯾــﺔ ، ﻓــﺈن اﻟﺑﺎﺣﺛــﺔ ﺳــﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠــﻰ اﻟﺧﺻــﺎﺋص  اﻟﺗﻔــﺎﻋﻼت ﺑــﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾــرات اﻟﺗﻘﻧﯾــﺔ و اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾــﺔ 
ﻷﻧـﻪ ﯾﻌﺗﺑـر  ز ﺟﺎﻧب اﻟﻣﺳﺗﻌﻣل ﻓﻲ أﺛر ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻓـﻲ اﻻداء اﻟﺑﺷـري اﺑراﻣن أﺟل  ﻛﻣﺗﻐﯾر ﻣﻌدل
اﻟﺳـن ، اﻟﺟـﻧس ، اﻟﻣﺳـﺗوى : 2ﻓـﻲ titePو  seniaHواﻟﺗـﻲ ﺣـددﻫﺎ ﻛـل ﻣـن اﻷﻛﺛـر ﻗـدرة ﻋﻠـﻰ ﺗﻘﯾـﯾم ﻣﺗﻐﯾـرات اﻟدراﺳـﺔ،  
  .و اﻟﺗﻛوﯾن اﻟﺧﺑرة ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ، اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ ، 
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  :ﻠﻧﻣوذج ﻓﻲ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ ﺔ و اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟاﻟﺟزﺋﯾ ﻔرﺿﯾﺎتاﻟإﺟﻣﺎﻻ ﯾﻣﻛن ﺗﻠﺧﯾص 
  ﻣﻠﺧص ﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﻧﻣوذج:   52ﺟدول رﻗم 
  اﻟــــــــــــﻔرﺿـــــــــــــــﯾـــــــﺎت           
  اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﺟزﺋﯾﺔ و اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ اﻷوﻟﻰ
  أداء اﻟﻣﻬﻣﺔو ب .م.م.ن ﺎﻟﯾﺔ ﻟـأﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺑﯾن ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ  وﺟود: 11H 
  أداء اﻟﻣﻬﻣﺔو ب .م. م. نﺑﯾن ﺟودة ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ   وﺟود: 111H
  أداء اﻟﻣﻬﻣﺔو اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﺑﯾن ﺟودة ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ  وﺟود: 211H
  أداء اﻟﻣﻬﻣﺔو ب . م. م. ق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟـ ناﻟﺗواﻓﺑﯾن ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ  وﺟود:  311H
  اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲو ب .م.م.أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟـ نﺑﯾن ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ  وﺟود: 21H
  اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲو ب .م.م.ﺟودة نﺑﯾن ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ  وﺟود: 121H
  اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲو ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﯾن ت دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذا وﺟود: 221H
  اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲو ب .م.م.اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟـ نﺑﯾن ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ  وﺟود: 321H
  ﻟﺗﻛﯾﻔﻲاﻷداء او ب .م.م.أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟـ نﺑﯾن ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ  وﺟد: 31H
 اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲو ب .م.م.ﺟودة نﺑﯾن ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ  وﺟود: 131H
  اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲو ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﯾن ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ  وﺟود: 231H
  اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲو  ب.م.م.اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟـ نﺑﯾن ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ  وﺟود: 331H
 اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﺟزﺋﯾﺔ و اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ
  أداء اﻟﻣﻬﻣﺔو اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم   ﺑﯾنﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ  وﺟود: 12H
  أداء اﻟﻣﻬﻣﺔو اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ ﺑﯾن ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ   وﺟود: 112H
  أداء اﻟﻣﻬﻣﺔو اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﺑﯾن ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ   وﺟود: 212H
  أداء اﻟﻣﻬﻣﺔو اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ ﺑﯾن ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ   وﺟود: 312H
  ﺳﯾﺎﻗﻲاﻷداء اﻟو اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم   ﺑﯾنﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ  وﺟود: 22H
  اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲو اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ ﺑﯾن ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ   وﺟود: 122H
  اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲو اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﺑﯾن ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ   وﺟود: 222H
  اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲو ﻠﻲ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﺑﯾن ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ   وﺟود: 322H
  اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲو اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم   ﺑﯾنﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ  وﺟود: 32H
  اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲو اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ ﺑﯾن ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ   وﺟود: 132H
  اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲو اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﯾن ﺑﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ   وﺟود: 232H
  اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲو اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ ﺑﯾن ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ   وﺟود: 332H
  اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﺟزﺋﯾﺔ و اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ
أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﻋن و ﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﺑﯾن ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ   وﺟود: 13H
 .طرﯾق أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط
أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﻋن طرﯾق أﺑﻌﺎد و  ب .م.م.ﺟودة ن ﺑﯾنﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ   وﺟود: 113H
 .اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط
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أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﻋن طرﯾق أﺑﻌﺎد و دة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺟو  ﺑﯾنﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ   وﺟود: 213H
 اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط
أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﻋن و  ب .م.م.اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟـ ن ﺑﯾنﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ   وﺟود: 313H
 طرﯾق أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط
اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ و أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم ﺑﯾن ﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾ  وﺟود: 23H
 .ﻋن طرﯾق أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط
اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ ﻋن طرﯾق أﺑﻌﺎد و ب .م.م.ﺟودة ن ﺑﯾنﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ   وﺟود: 123H
 .اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط
اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ ﻋن طرﯾق أﺑﻌﺎد و ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﺑﯾنﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ ﻋﻼﻗ  وﺟود: 223H
 اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط
اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ و  ب .م.م.اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟـ ن ﺑﯾنﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ   وﺟود: 323H
 وﺳﯾطﻋن طرﯾق أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر 
اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ و أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم ﺑﯾن ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ   وﺟود: 33H
 ﻋن طرﯾق أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط
اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ ﻋن طرﯾق أﺑﻌﺎد و ب .م.م.ﺟودة ن ﺑﯾنﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ   وﺟود: 133H
 .اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط اﻟﻘﯾﻣﺔ
اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ ﻋن طرﯾق أﺑﻌﺎد و ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﺑﯾنﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ   وﺟود: 233H
 اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط
 اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ ﻋنو ب .م.م.اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ن ﺑﯾنﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ   وﺟود: 333H
 طرﯾق أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط
 ﺔاﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﺟزﺋﯾﺔ و اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ اﻟراﺑﻌ
  وﺟود ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺟﻧس ﻋﻠﻰ إدراك  أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ و أﺳﺑﻘﯾﺎﺗﻬﺎ:  14H
  614Hاﻟﻰ  114Hﯾﺎﺗﻬﺎ ﻣﻊ ﻣﺗﻐﯾر اﻟﺟﻧس أي ﻣن أﻣﺎ ﻓرﺿﯾﺎﺗﻬﺎ اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﺗﻛون ﻟﻛل ﺑﻌد ﻣن أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ و اﺳﺑﻘ
       
 وﺟود ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻌﻣر ﻋﻠﻰ إدراك  أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ و أﺳﺑﻘﯾﺎﺗﻬﺎ:  24H
  624Hاﻟﻰ  124Hأﻣﺎ ﻓرﺿﯾﺎﺗﻬﺎ اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﺗﻛون ﻟﻛل ﺑﻌد ﻣن أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ و اﺳﺑﻘﯾﺎﺗﻬﺎ ﻣﻊ ﻣﺗﻐﯾر اﻟﻌﻣر أي ﻣن 
 
وﺟود ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ ﻋﻠﻰ إدراك  أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ و :  34H
أﻣﺎ ﻓرﺿﯾﺎﺗﻬﺎ اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﺗﻛون ﻟﻛل ﺑﻌد ﻣن أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ و اﺳﺑﻘﯾﺎﺗﻬﺎ ﻣﻊ ﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ أي ﻣن . أﺳﺑﻘﯾﺎﺗﻬﺎ
  634Hاﻟﻰ  134H
    ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺧﺑرة ﻋﻠﻰ إدراك  أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ و أﺳﺑﻘﯾﺎﺗﻬﺎوﺟود ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ :  44H
 644Hاﻟﻰ  144Hأﻣﺎ ﻓرﺿﯾﺎﺗﻬﺎ اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﺗﻛون ﻟﻛل ﺑﻌد ﻣن أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ و اﺳﺑﻘﯾﺎﺗﻬﺎ ﻣﻊ ﻣﺗﻐﯾر اﻟﺧﺑرة أي ﻣن 
 ﺎﻟﯾﺔ و أﺳﺑﻘﯾﺎﺗﻬﺎوﺟود ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﻛوﯾن ﻋﻠﻰ إدراك  أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣ:  54H
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  654Hاﻟﻰ  154Hأﻣﺎ ﻓرﺿﯾﺎﺗﻬﺎ اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﺗﻛون ﻟﻛل ﺑﻌد ﻣن أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ و اﺳﺑﻘﯾﺎﺗﻬﺎ ﻣﻊ ﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﻛوﯾن أي ﻣن   
  إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ :اﻟﻣﺻدر
  
  : اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲ
  آﻟﯾﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﻣﻔﺗرﺿﺔ: ﻗراءة اﻟﻧﻣوذج
ﻼﻗﺔ و اﻟﺗﺣﻘق ﻣن ﺻﺣﺔ ﺗوﺟﻪ ﺗﺳﻌﻰ اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻣن ﺧﻼل ﻫذا اﻟﻣﺑﺣث ﺗوﺿﯾﺢ ﺳﻼﻣﺔ اﻟﺗﺻور اﻟﻔﻛري ﻟﻠﻌ
و اﻟذي ارﺗﻛز ﻣن ﺟﻬﺔ ﻋﻠﻰ اﻻﻋﺗﻘﺎد اﻟﺳﺎﺋد ﻋﻧد ﻋدد ﻛﺑﯾر ﻣن اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻧظم , اﻟﺣل اﻟﻣﺗوﻗﻊ ﻧﻣوذﺟﺎ
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ أن ﻣﺳﺗوى اﻷداء اﻟﻘﺎﺋم ﻋﻠﻰ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾرﺗﺑط ﻓﻲ اﻷﺳﺎس ﺑﺎﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ أي 
ﺗم اﺳﺗﻌﻣﺎل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﯾﺄﺗﻲ ﻓﻲ إطﺎر ﻓرﺿﯾﺔ أﻧﻪ إذا ﺑﺄﻫﻣﯾﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎلﺧذ ﺣﯾث أن اﻷ, ﺑﻛﯾﻔﯾﺎت اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل 
إﻋﺗﺑروا  ﻗد revorG.gnoY .rebuH .nossflojnyrB .yenooM ﻓﺄﻣﺛﺎل،ﺑﺎﻟطرﯾﻘﺔ اﻟﻣﺛﻠﻰ ﻓﺑﺈﻣﻛﺎﻧﻬﺎ اﻟﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ اﻷداء 
و ﻣن  .1ﺎﻷرﺑﺎح اﻟﻣﻠﻣوﺳﺔﺑﺄن اﻷﺛر ﻫو ﻏﯾر ﻣﺑﺎﺷر و ﯾﻧﺗﻘل ﻣن ﺧﻼل ﺗﺣﺳﯾن اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت و اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺗﻲ أﺳﻣوﻫﺎ ﺑ
ﺟﻬﺔ أﺧرى، ﻓﻘد ﺗطرﻗت ﺑﻌض اﻟدراﺳﺎت إﻟﻰ اﻟﻣﺷﺎﻛل و اﻟﺻﻌوﺑﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻧﻘص ﻣن ﻛﻔﺎءة أدء اﻟﻧظم و ﻓﻌﺎﻟﯾﺗﻬﺎ 
ﻣﻧﻬﺎ ﯾﻔﺷل، و ﻻ ﯾﻌزي  %08ﻣن اﻟﻧظم اﻟﺗﻲ ﺗﺻﻣم اﻟﯾوم ﻧﺎﺟﺣﺔ أي أن  %02ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ، ﺣﯾث أﺷﺎرت إﻟﻰ أن 
ﺗﻌﻣﻠﺔ و ﻟﻛن ﺣﺻل ﻫذا ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻋواﻣل ﻣﺣددة أﺧرى ﻟم ﺗؤﺧذ ﺑﻌﯾن ﻫذا اﻟﻔﺷل ﻓﻘط إﻟﻰ ﻋدم ﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ اﻟﻣﺳ
 اﻻطﻣﺋﻧﺎنﻟذا ﻓﺈن . 2ﺑطرﯾﻘﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ اﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻪاﻻﻋﺗﺑﺎر، ﺣﯾث ﯾﻘﺻد ﺑﻔﺷل اﻟﻧظﺎم ﻫﻧﺎ ﻟﯾس ﺗوﻗﻔﻪ ﻓﻘط و إﻧﻣﺎ ﻋدم 
ﺑﺔ ﺑﻣﺛﺎ اﻋﺗﺑﺎرﻫﺎاﻟﻧظم ﺗﺣﺗﺎج إﻟﻰ ﻣﻘوﻣﺎت و ﻣﺗطﻠﺑﺎت ﯾﻣﻛن  اﺳﺗﺧدامﻋﻠﻰ ﺑﻠوغ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ و اﻟﺗوﻗﻌﺎت اﻟﻣرﺟوة ﻣن 
، إذ ﻧﻌﺗﻘد أﻧﻪ ﺑﺎﻟﻘدر اﻟذي ﺗزﯾد ﻓﯾﻪ درﺟﺔ ﻫذﻩ اﻻﺧﯾرة ﺗزﯾد ﻗدرة ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻧظم اﺳﺗﻌﻣﺎلأﺳﺑﻘﯾﺎت ﻧﺟﺎح 
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و إﻧﻣﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺿﺑط و اﻟﻘدرة اﻟﻌﻘﻼﻧﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻧﻔﯾذﻫﺎ  وظﯾﻔﺔاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﯾس ﻓﻘط ﻓﻲ ﺗﻧﻔﯾذ 
 -ﻣﻊ اﻹﺷﺎرة إﻟﻰ أﻧﻪ .اﻟﺗﻛﺎﻣل ﺑﯾﻧﻬﺎ و ﺑﯾن وظﺎﺋف اﻟﻣﻧظﻣﺔو ﺗوﻓﯾر ﺷروط اﻟﺗطﺑﯾق اﻟﺻﺣﯾﺢ إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﺗﺣﻘﯾق 
ﻻ ﯾوﺟد اﺗﻔﺎق ﺑﯾن اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﻋﻠﻰ اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎﻋد اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق ﻗﯾﻣﺔ ﻣن ﺧﻼل اﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻬﺎ  -ﺣﺗﻰ اﻵن
  .و ﺗﺑﻧﯾﻬﺎ ﻟﻠﻧظم
ﻓﻲ إطﺎر ﻛون و ﻋﻠﯾﻪ، ﺗرى اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ أن اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻷداء اﻟﺑﺷري ﺗﺄﺗﻲ 
اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻣﺗﻐﯾرا وﺳﯾطﯾﺎ و أﺳﺑﻘﯾﺎت ﻧﺟﺎح اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل ﻣﺗﻐﯾرا ﺗﻔﺳﯾرا و اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻣﺗﻐﯾرا ﺗﺎﺑﻌﺎ، إذ ﯾﺷﺎر 
إﻟﻰ أن أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻧﺟﺎح ﺗؤدي دورا ﻣﺣورﯾﺎ ﻓﻲ ﺗﻌظﯾم دور اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ اﻟذي ﯾﻌد ﻣن أﻫم ﻣﻘوﻣﺎت ﺗﺣﺳﯾن 
 .اﻷداء اﻟﺑﺷري
  اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲاﻟﺟودة و اﻟﺗواﻓق : ـﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﯾﺔ ﻟﺳﺗﻌﻣﺎﻟاﻻ ﻟﻘﯾﻣﺔا أﺳﺑﻘﯾﺎت: I       
 :ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻬﺎ ﺟودة ـ1          
                                                
 laicos étilibasnopser al ruop elor lleuq:seiralas sed ecnamrofrep te ciT ,anejuoB namhtO,ssiarneBaliaL 1
  ac.cebeuqu.rtqu.www.esirpertne’l ed
 noitamrofni  rof smetsys noitamrofni tnemeganam ,J.D myerbbuG cm ,eraem ,sgniimmuC ,nehpetS ,ggaH 2
 922 P ,4002 ,lliH warG cM,de ht4,ega
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  :ﺟودة ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻬﺎ أﻫﻣﯾﺔﻣﻔﻬوم و  1ـ1         
ﻣﺎت ﻛﻔﻠﺳﻔﺔ ﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ و ﻣﻧﻬﺞ ﻋﻠﻣﻲ ﻓﻲ ظل اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ اﻟﺷدﯾدة، ﺗﻌد اﻟﺟودة ﻣدﺧﻼ ﻣﻌﺎﺻرا ﺗﺗﺑﻧﺎﻩ اﻟﻣﻧظ         
 ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎدﻣن ﻣؤﺷرات إﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﻓﻲ أداء ﻋﻣل اﻟﻣﻧظﻣﺎت، ﻓﻘد ﻋرﻓت ﺗﻌﺎرﯾف ﻣﺗﺑﺎﯾﻧﺔ و ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ  ﻛﻣﺎ أﻓرزﺗﻪ ﺗطﺑﯾﻘﺎﺗﻬﺎ
ﺗﻐطﯾﺗﻬﺎ ﺑﻣﻔﻬوم ﻣﺣدد ﻷن اﻟﺟﻬﺔ  اﺳﺗﺣﺎﻟﺔﻋﻠﻰ ﻣﺳﺎرات ﻋدﯾدة، ﺣﯾث أﻧﻬﺎ ﻣن وﺟﻬﺔ اﻟﻧظر اﻟﻔﻠﺳﻔﯾﺔ ﺗؤﻛد ﻋﻠﻰ 
  .اﻟﻣﺳﺗﻔﯾدة ﻣﻧﻬﺎ ﻫﻲ اﻷﻗدر ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد اﻟﻣﻔﻬوم اﻟﻧﺳﺑﻲ ﻟﻬﺎ
ﺎﻓﺔ ﺣدﯾﺛﺔ ﺗﺿم ﺑﻌدﯾن أﺳﺎﺳﯾﯾن و ﯾﺷﯾر أﻏﻠب ﺑﺎﺣﺛﻲ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت أن اﻟﺟودة ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣﺟﺎل ﺗﻌﺗﺑر إﺿ
ﺟودة اﻟﻧظﺎم و ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﻣﺳﺗﻧدﯾن ﻋﻠﻰ أﻧﻪ ﻛل ﺟزء ﻣن أﺟزاء اﻟﻧظﺎم ﻟﻪ ﻣﻔﻬوم و ﺧﺻﺎﺋص ﻗد ﻫﻣﺎ 
ﯾد ﻣﻔﻬوﻣﻬﺎ إﻟﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺗﯾن، ﻊ ﻣﻔﻬوم و ﺧﺻﺎﺋص اﻷﺟزاء اﻷﺧرى، إﻻ أﻧﻬم اﻧﻘﺳﻣوا ﻓﻲ ﺗﺣدﺗﺧﺗﻠف أو ﺗﺗداﺧل ﻣ
ى اﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻷوﻟﻰ أن ﻣﻔﻬوﻣﻬﺎ واﺿﺢ و ﻣﺣدد ﯾﻣﻛن ﺗﺣدﯾد اﻷول ﻣن ﺧﻼل اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺑب ﺣﯾث ﺗر 
ﺎﻧﯾﺔ ﻓﺗرى أن ﻣﺷﻛﻼت ﻫذا اﻟﻧظﺎم، و اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻣن اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ إطﺎر ﺷﺧﺻﻲ، أﻣﺎ اﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﺛ
  .1 ﺎﻣﻫذﯾن اﻟﻣﻔﻬوﻣﯾن ﻏﯾر واﺿﺣﯾن و ﻟﯾس ﻣن اﻟﺳﻬل ﺗﺣدﯾدﻫ
وﻣﺎ ﺑﯾن ﻫذا و ذاك ﺗﺳﺗﻣر ﻣﺣﺎوﻻت اﻟﻣﻬﺗﻣﯾن ﺑﻬذا اﻟﻣوﺿوع ﺑﺈﻋطﺎء ﺗﻌرﯾﻔﺎت واﻓﯾﺔ و ﻣﺣددة ﻟﻛﻠﯾﻬﻣﺎ، ﻓﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ 
، إذ ﻻ ﯾﻣﻛن ﻟﺟودة ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﺗؤﻛد ﺑﻌض اﻷدﺑﯾﺎت أﻧﻬﺎ ﺗﻣﺛل وﺿوح و ﻣطﺎﺑﻘﺔ ﻓﻲ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل
إﯾﺟﺎدﻩ ﺗﻣﺎﻣﺎ ﻣن ﺧﻼل اﻹﻧﺗﺎج اﻟﻣوﺟﻪ و اﻟﻌﻣل اﻹداري إﻻ ﻣن ﺧﻼل ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ذات ﺟودة ﻋﺎﻟﯾﺔ ﺗﻐطﻲ ﻛل 
ﻣﻧﺗﺞ اﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ " و آﺧرون ﺑﺄﻧﻬﺎ  siweLاﻟﺳﻣﺎت و اﻟﺧﺻﺎﺋص و اﻟﺗﺣﺳﯾﻧﺎت ﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻧظﺎم ﻟﻠﻣﺳﺗﺧدم، ﻓﻘد ﻋرﻓﻬﺎ 
 namarusaraP و ﯾراﻫﺎ . 2" ﺧدﻣﺎت و ﻣﺎ ﻫو ﻣوﺟود ﻓﻌﻠﯾﺎ ﺑﯾن ﺷﻌور اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن ﺣول ﻣﺎ ﯾﺟب أن ﯾﻘدم ﻟﻬم ﻣن
ﻓﻘد رﻛز ﻋﻠﻰ ﺑﻌدﯾن ﻓﻘط  soornorG ، أﻣﺎ 3"  درﺟﺔ واﺗﺟﺎﻩ اﻟﺗﻣﺎﯾز ﺑﯾن طﻣوح و ﺗوﻗﻌﺎت ﻣﺳﺗﺧدم اﻟﻧظﺎم" ﺑﺄﻧﻬﺎ 
ﻣﺎ ﯾﺗم اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﻪ ﻣن اﻟﺧدﻣﺔ، و اﻟﺟودة اﻟوظﯾﻔﯾﺔ و ﯾﻘﺻد ﺑﻬﺎ ﻛﯾﻔﯾﺔ ﺗﻘدﯾم " ﻫﻣﺎ اﻟﺟودة اﻟﻔﻧﯾﺔ و ﯾﻘﺻد ﺑﻬﺎ 
و ﻓﻲ إطﺎر أن أﺑﻌﺎد ﺟودة اﻟﻧظﺎم ﺗﻣﺛل ﺗﺻورات اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ﺧﻼل ﺗﻔﺎﻋﻠﻬم ﻣﻊ اﻟﻧظﺎم ﻓﺈﻧﻪ    4"ﻟﺧدﻣﺔ ﻟﻠﻣﺳﺗﺧدم ا
ﯾﻧظر إﻟﻰ ﺟودة ﻫذا اﻷﺧﯾر ﻣن ﻗﺑل ﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾﻪ ﻣن ﺧﻼل ﺳﻬوﻟﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل و اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣرﺗﻔﻊ ﻟﻣﻧﻔﻌﺗﻪ و 
اﻟﻧظﺎم و دﻗﺔ و ﻛﻔﺎءة اﻟﻧظﺎم ﻓﻲ إﻧﺗﺎج  اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﻣرﻏوﺑﺔ ﻓﻲ" ﺑﺄﻧﻬﺎ  naelcMو  noleDاﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻪ، ﻛﻣﺎ وﺻﻔﻪ 
  .5" اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
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اﻟﺳﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﯾز اﻟﻣﻔردة "  أﻧﻬﺎ أﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻘد أﺷﺎر ﻛل ﻣن اﻟطﺎﺋﻲ و اﻟﺧﻔﺎﺟﻲ إﻟﻰ 
م ﻟﻬﺎ دﻗﻛﻣﺎ . 1" اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ﻋن ﻏﯾرﻫﺎ أي أﻧﻬﺎ ﻟﯾﺳت ﻣﺟرد أﻓﻛﺎر ﺑﻘدر ﻣﺎﻫﻲ ﻣؤﺛرة ﻓﻲ اﻟﻣﺣﺗوى و اﻟﻣﺿﻣون
اﻟﻣﻣﯾزات اﻟﺗﻲ "و أﻧﻬﺎ .2" ﺗﻣﺗل ﻣدى ﻣطﺎﺑﻘﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﻠﻣواﺻﻔﺎت اﻟﻣﺣددة" ر ﺗﻔﺻﯾﻼ ﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﻛوﻧﻬﺎﺗﻌرﯾﻔﺎ أﻛﺛ
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ اﻟﻣطﺎﺑﻘﺔ ﻟﻼﺳﺗﻌﻣﺎل ﻣن " و أﯾﺿﺎ ﻫﻲ  ، 3" ﺗؤﻫل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﻼﺳﺗﺟﺎﺑﺔ ﻟﻠﺣﺎﺟﺎت اﻟظﺎﻫرﯾﺔ و اﻟﺿﻣﻧﯾﺔ
  ,4"ﻗﺑل ﻣﺳﺗﻬﻠﻛﻲ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت
ﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﺟودة و اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل، ﻟذا ﻓﺈن اﻟﺟودة ﻟﻛل ﻣن ﻧظﺎم ﺿﻣﻧﯾﺎ ﺗوﺣﻲ اﻟﺗﻌﺎرﯾف اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﻋﻠﻰ وﺟود ﻋﻼ
و ﺗﻌزﯾز اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل ﯾظﻬر ﻓﻲ اﻟﺟودة , اﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻬﺎاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ ﺗﻠﺑﯾﺔ ﻣﺗطﻠﺑﺎت 
اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظﺎم اﻟﺗﻲ ﺗدﻓﻊ أو ﺗﺣﻔز ﻋﻠﻰ ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺄﺑﻌﺎدﻫﺎ و ﺧﺻﺎﺋﺻﻬﺎ اﻟﻣرﻏوﺑﺔ، ﺑﻣﻌﻧﻰ آﺧر أﻧﻪ إذا 
 ﻓﺈن ﺟودة ﻧت ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﻧﺗﺟﺔ ﻣن اﻟﻧظﺎم ﺗؤﺛر ﺑدﻗﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺣﻘﻘﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻔﻌﺎل، ﻛﺎ
  .ﻫذا اﻟﻧظﺎم ﺗﻌﻛس أﻫﻠﯾﺔ و ﻗدرة اﻟﻧظﺎم ﻋﻠﻰ ﺟﻣﻊ و ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣن أﺟل ﺗﺣﻘﯾق ﻫذﻩ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ
ﻟﺗطﺑﯾﻘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﻛن ﻟﻣﺎذا اﻟﺟودة ﻟﻛل ﻣن اﻟﻧظﺎم و اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت؟ ﻣﻌﻧﻰ آﺧر ﻫل ﻫﻧﺎك ﺣﺎﺟﺔ 
  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ﻣﺧرﺟﺎﺗﻬﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ؟
ﺑﺄن ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﺟودة اﻟﻧظﺎم ﻣﻛوﻧﯾن أﺳﺎﺳﯾﯾن ﻟﻘﯾﺎس ﻧﺟﺎح اﺳﺗﻌﻣﺎل  enoleDو  naelcMﯾﺟﯾب ﻛل ﻣن 
ﻋﻠﻰ ﺑﻘﯾﺔ  اﻟﻧظم ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻛﺟزء ﻓﻲ اﻟﺣﯾﺎة اﻟﯾوﻣﯾﺔ ﻟﻸﻓراد، إذ أن اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار ﻟﻪ ﺗﺄﺛﯾرات ﻋﻠﻰ ﻣﺗﺧذ اﻟﻘرار و
اﻟﻣﻧظﻣﺔ، ﻓﻬﻲ ﻟﯾﺳت ﻫدﻓﺎ ﺑﺣد ذاﺗﻪ و إﻧﻣﺎ  ﻫﻲ وﺳﯾﻠﺔ ﻟﺑﻠوغ ﻫدف أﺳﺎﺳﻲ ﻫو ﺗﺣﻘﯾق اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻷﻣﺛل ﻟﻧظم 
ﻛﻣﺎ ﯾﻌﺗﻘد اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن أن اﻟﺟودة ﯾﻣﻛن  أن ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت  . 5ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  6:اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل ﺗﺣﻘﯾق ﻣﺎﯾﻠﻲ
 ﺎر اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت ﻏﯾر اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔﻟﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﺧﺗﯾﺗﺧﻔﯾض ا  
 ﺗﺧﻔﯾض ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﺗوﺟﯾﻪ اﻟﺻﺣﯾﺢ ﻟﻣﺳﺗﺧدم اﻟﻧظﺎم 
 ﺗﺧﻔﯾض ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ اﻟزاﺋدة 
 ﺗﺧﻔﯾض ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﻣﺷﻛﻼت اﻟﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋن ﻗﻠﺔ اﻟﺗﻛوﯾن ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن 
 ﺗﺧﻔﯾض اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋن اﻻﺧﺗﯾﺎر ﻏﯾر اﻟﻣﻧﺎﺳب ﻟﻸﺟﻬزة اﻟﺣﺎﺳوﺑﯾﺔ 
  :ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ، ﺑﺗﻔﺎدي ﺣدوث ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﺧطﺎر و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲاﻟﺛر ﻋﻠﻰ و ﯾﻣﻛن أﯾﺿﺎ أن ﺗؤ 
                                                
 .ticpo ,dnaruD eiléruA  1
 fo ymedaca,3 oN ,91 loV ,snoitacilpmi dna sevitanretla ytilauq gninifeD ,divaD redneB ,A loraC ,seveeR  2
 .4 P ,4991 ,weiver tnemeganam
 88، اﻟﻌدد 92اﻟﻣﺟﻠد  ،ﺑﺎﻟﻣوﺻل  ، ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن أﺑﻌﺎد اﻟﺟودة و ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﻧﺗﺞ ﻷراء ﻋﯾﻧﺔ ﻣن اﻟﻣدراء ﻓﻲ ﻣﻌﻣل اﻷﻟﺑﺳﺔ اﻟوﻻدﯾﺔﺻﺎﻟﺢ ﻣﺎﺟد ﻣﺣﻣد 3
 ,242، ص 7002اﻟﻌراق،  ﻣﺟﻠﺔ ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟراﻓدﯾن، 
 .072 P ,ticpo ,lehciM eivlyS   4
ﻣﺟﻠﺔ اﻟﻘﺎدﺳﯾﺔ ﻟﻠﻌﻠوم اﻹدارﯾﺔ و  ،1اﻟﻌدد  11،  ﻣﺟﻠد  ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و أﺛرﻫﺎ ﻓﻲ ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﻘرار، دراﺳﺔ ﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ ﻓﻲ ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺑﺎﺑلﻣﻬدي ﻋطﯾﺔ ﻣوﺣﻲ،  5
 .28، ص 9002اﻟﻌراق،  ، اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ
 .733ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  ﻛﻔﻰ ﺣﻣود ﻋﺑد اﷲ اﻟﻧواﯾﺳﺔ، 6
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ﺣﯾث أن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺧطﺊ ﻓﻲ ﺗﻧﻔﯾذ اﻻﺟراءات ﯾﻣﻛن أن ﺗؤدي إﻟﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺑﺷرﯾﺔ و : اﻟﺧطر اﻟﻣﺎدي -
 .ﻣﺎدﯾﺔ ﻣؤﺳﻔﺔ
ﺑﻠﯾﻎ ﻋن ﻫذﻩ إذ أن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻐﯾر ﻣن ﺷروط اﻟﺑﯾﻊ أو ﺧﺻﺎﺋص اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت دون اﻟﺗ: اﻟﺧطر اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ -
 .اﻟﺗﻐﯾرات ﯾﻣﻛن ان ﺗﺗﻌرض إﻟﻰ ﻣﻼﺣﻘﺎت
 .ﺣﯾث أن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ ﻏﯾر اﻟدﻗﯾﻘﺔ ﯾﻣﻛن أن ﯾﻧﺟم ﻋﻧﻬﺎ ﺗوﻗف ﻟﻠﻣﺑﯾﻌﺎت: اﻟﺧطر اﻟﻣﺎﻟﻲ -
ﺔ ﯾﻣﻛن أن ﺗﺳﻲء إﻟﻰ ﻣﺻداﻗﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ و ﺻورﺗﻬﺎ ﻔﯾﻌاﻟﺟودة اﻟﺿإذ أن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ذات : ﺧطر اﻟﺳﻣﻌﺔ -
 .اﻟﺟﺎدة
  1:ذات اﻟﺟودة اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟوظﺎﺋف اﻟﻘرارﯾﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔو ﺑﻬذا اﻟطرح ﯾﻣﻛن أن ﺗؤدي اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
ﺗﻣﺛل ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﺳﯾﯾر ﻣزﯾﺞ ﻣن اﻷﻧﺷطﺔ و اﻟﻘرارات ﺑﻐﯾﺔ ﺗﺣﻘﯾق ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣرﻏوﺑﺔ ﻣن : ﺗدﻋﯾم ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﺳﯾﯾر 
ﻗﺑل اﻟﻣﻧظﻣﺔ، ﺣﯾث أن ﻛل ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺣﺗﺎج إﻟﻰ ﻣوارد ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ﻟﺗﻧﻔﯾذﻫﺎ، و ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟوﻗت ﯾﻧﺗﺞ ﻋﻧﻬﺎ 
 .ﻣﻌﻠوﻣﺎت
و ﯾﺗﺟﺳد ذﻟك ﻣن ﺧﻼل اﻟدور اﻟذي ﺗﻠﻌﺑﻪ ﻓﻲ اﻟﺗﻧﺳﯾق ﺑﯾن اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ : ﺻﺎلﺗﻛوﯾن دﻋﺎﺋم اﻹﺗ 
ﻓوظﯾﻔﺔ اﻹﺗﺻﺎل اﻛﺗﺳﺑت . إذ ﺑدون ﺗﺑﺎدل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻻ ﯾﻣﻛن أن ﯾﻛون ﻫﻧﺎك ﻧﺷﺎط إﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ،ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ
 .ﻣﯾزة ﻣﻬﯾﻣﻧﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﺑظﻬور ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و اﻟطرود اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ و ﺷﺑﻛﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﺗﺳﺎﻫم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﺗطوﯾر ذﻛﺎء اﻟﻣﻧظﻣﺔ، ﻷن اﻟﻘدرة اﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ ﻟﻬذﻩ اﻷﺧﯾرة : ﻔردﯾﺔﺗدﻋﯾم اﻟﻣﻌﺎرف اﻟ 
ﻛﻣﺎ ﺗﻠﻌب اﻷﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ دورا ﻣﻬﻣﺎ إذ ﺗﻣﻛن ﻣن ﺗﺧزﯾن . ﺗﺗﺷﻛل ﻣن ﻗدرة اﻷﻓراد اﻟذﯾن ﺗﺗﻛون ﻣﻧﻬم
ﯾﺎدة ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻧﺎﻓﻌﺔ و اﻟﻌودة إﻟﯾﻬﺎ وﻗت اﻟﺣﺎﺟﺔ، و ﻗد ﺗﺗﺣول إﻟﻰ ﻣﻌرﻓﺔ ﻓردﯾﺔ ﺗﻣﻛن ﻣن ز 
 .اﻟﻘرارات
إذا ﻛﺎﻧت اﻟوظﺎﺋف اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ذات طﺑﯾﻌﺔ داﺧﻠﯾﺔ، ﻓﺈن ﻟﻪ وظﯾﻔﺔ أﺧرى ﻣﻊ ﻣﺣﯾط : ﺗﺷﻛﯾل رواﺑط ﻣﻊ اﻟﻣﺣﯾط 
اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺳواء ﺗﺣت ﺷﻛل ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﻧدﻣﺟﺔ ﻓﻲ ﻣﻧﺗﺞ ﻣﻌﯾن أو ﻓﻲ ﺷﻛل أﻧظﻣﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﯾن ﻣﻧظﻣﺎت 
وﯾﺔ اﻟﻣرﻛز اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺧﻼل ﻓﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ ذات اﻟﺟودة اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ ﯾﻣﻛن اﻋﺗﻣﺎدﻫﺎ ﻣن أﺟل ﺗﻘ. أﺧرى
 ".ﻣورد - زﺑون" ﺗﻐﯾﯾر و ﺑﻌث ﻋﻼﻗﺔ ﺟدﯾدة
  :ﻛﯾﻔﯾﺔ اﻟﻘﯾﺎس:  2ـ 1  
و ﻧﻣﺎذج اﻟﻣﺎﺿﻲ و اﻻﻧﻔﺗﺎح ﻋﻠﻰ أﻓﺎق رﺣﺑﺔ و اﻛﺗﺷﺎف أﺳﺎﻟﯾب ﺑﺎﺣﺛوا ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﺟﺎوز أطر  ﺣﺎول  
 ﻓردوا ﻟﻬﺎ ﻣﻛﺎﻧﺎ واﺳﻌﺎ ﻓﻲ ﺗﻔﻛﯾرﻫم ﺟدﯾدة ﻟﻼﻧطﻼق ﺻوب اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل، ﻟذا وﺿﻌوا ﻣدﺧل اﻟﺟودة ﻧﺻب ﻋﯾوﻧﻬم و أ
و اﺳﺗﻧﺎدا ﻋﻠﻰ ذﻟك، ﺗﺳﺎرﻋت وﺗﯾرة اﻟدراﺳﺎت اﻟﺗﻲ أﺟﻣﻌت ﻋﻠﻰ اﺳﺗﺑﺎﺣﺔ ﻗﯾﺎس . و اﺟﺗﻬدوا ﺑﻣواﺻﻠﺔ اﻟﺑﺣث ﻓﯾﻬﺎ
ﺟودة ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﻧطﻠﻘﺔ ﻣﺎ ﻣﻔﺎدﻩ أن اﺳﺗﺧدام أداة ﺻﺣﯾﺣﺔ ﯾﺳﺎﻋد ﻓﻲ ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻧظﺎم و ﯾﻔﺳﺢ اﻟﻣﺟﺎل 
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و ﻋﻠﯾﻪ ﻓﺈن . ﺣﺻل ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻟﺗﺻﻣﯾم ﻧظﺎم أﻓﺿل و ﺗﻘدﯾﻣﻪ ﺑﺻورة أﺣﺳن ﻋﻠﻰ اﻟدوامﻻﺳﺗﺧدام اﻟﻣﻌطﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗ
  :1أﻛﺛر اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس ﺷﯾوﻋﺎ ﻫﻲ 
 :ﺣﯾث ﯾﺿم ﺳﺑﻌﺔ أﺑﻌﺎد ﻫﻲ 8791ﺗم ﺗطوﯾرﻩ ﺳﻧﺔ : و زﻣﻼءﻩ ressaSﻣﻘﯾﺎس  
 .ﺗﺷﻣل اﻟﺛﻘﺔ و اﻟﺳﻼﻣﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ: اﻷﻣن -
 .ﺗﻣﺛل اﻟﺧدﻣﺔ ﺑﺎﻟﻣﺳﺗوى ﻧﻔﺳﻪ ﻣﻊ ﻣرور اﻟوﻗت: اﻟﺗﺟﺎﻧس -
 .ﺗﻌﻧﻲ طرﯾﻘﺔ اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﺣﺗرام اﻻﻣور اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﻠﻣﺳﺗﻔﯾدﯾن ﻣن اﻟﺧدﻣﺔ: ﻻﯾﺟﺎﺑﻲاﻻﺗﺟﺎﻩ ا -
 .ﺧدﻣﺔ ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ ﻣن ﺟﻣﯾﻊ اﻟﺟواﻧب: اﻟﺗﻛﺎﻣل -
 .ﺗﺷﻣل ﺣﺎﻟﺔ أﻣور اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻔﯾزﯾﺎﺋﯾﺔ: اﻟظروف -
 .ﺳﻬوﻟﺔ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﻬﺎ زﻣﺎﻧﺎ و ﻣﻛﺎﻧﺎ: إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺟودة -
 .اﻟﻘﺎﺋﻣﯾن ﻋﻠﻰ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﺗدرﯾب اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن : اﻟﺗدرﯾب -
 :ﻣﻘﯾﺎﺳﺎ ﯾﺿم ﺛﻼﺛﺔ أﺑﻌﺎد و ذﻟك ﻟﻠﺣﻛم ﻋﻠﻰ ﺟودة اﻟﻧظﺎم، و ﻫﻲ 4891ﻗدم ﺳﻧﺔ  2:soornorGﻣﻘﯾﺎس  
ﯾﺧﺗص ﻫذا اﻟﺑﻌد ﻓﻲ اﻟﺻورة اﻟﻧﻬﺎﺋﯾﺔ ﻟﻠﺧدﻣﺔ اﻟﻣﻘدﻣﺔ ﻟﻣﺳﺗﻔﯾد اﻟﻧظﺎم، إذ ﯾﻣﻛن اﻟوﺻول : اﻟﺟودة اﻟﻔﻧﯾﺔ -
 (.اﻟﻣﺳﺗﻔﯾد)اﻟذي ﯾﺗم ﺗﻘدﯾﻣﻪ ﻟﻣﺳﺗﺧدم اﻟﻧظﺎم  ﻣﺎ: إﻟﻰ ﻫذﻩ اﻟﺟودة ﻣن ﺧﻼل طرح اﻟﺗﺳﺎؤل اﻟﺗﺎﻟﻲ
 .ﺗرﺗﺑط ﺑﻌﻣﻠﯾﺔ أداء اﻟﻧظﺎم و اﻟﻛﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺗم ﺗﻘدﯾم اﻟﺧدﻣﺎت ﻟﻠﻣﺳﺗﻔﯾدﯾن: اﻟﺟودة اﻟوظﯾﻔﯾﺔ -
 .و ﻫﻲ اﻟﺻورة اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻛس اﻧطﺑﺎﻋﺎت ﻣﺳﺗﻔﯾدي اﻟﻧظﺎم: اﻟﺧﯾﺎل اﻟﻣﺷﺗرك ﻟﻠﻧظﺎم -
ﺟودة :ﺛﻼﺛﺔ أﺑﻌﺎد رﺋﯾﺳﯾﺔ و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲﻣﻘﯾﺎﺳﺎ ﻣﻛوﻧﺎ ﻣن  4991طور ﻓﻲ ﺳﻧﺔ : egnitteKrو eeL ﻣﻘﯾﺎس  
إﻻ أﻧﻬﻣﺎ اﻋﺗﺑراﻩ . ﻟﺧدﻣﺎتﻗدرﺗﻬم، اﻻﺗﺟﺎﻩ ﻧﺣو اﻟﻣوظﻔﯾن و ااﻟﻣﻧﺗﺟﺎت، ﻣﺳﺗوى ﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن و 
 .namarasaraPﻏﯾر ﺷﺎﻣل ﻷﻧﻪ ﯾﺗطرق إﻟﻰ ﺑﻌدي اﻟﻌﺎطﻔﺔ و اﻻﻋﺗﻣﺎدﯾﺔ اﻟﻠذﯾن ﺗم اﺳﺗﺧداﻣﻬﻣﺎ ﻓﻲ ﻣﻘﯾﺎس 
 و ﻫو ﻋﻠﻰ ﺷﻛل ﻫرﻣﻲ 7991اﻟذي ﺗم وﺿﻌﻪ ﺳﻧﺔ  P-C-Pﻧﻣوذج أﺳﻣﯾﺎﻩ ﺑ:  pilihPو  telzaHﻣﻘﯾﺎس  
 :ﻣﺗﻛون ﻣن ﺛﻼث ﺻﻔوف ﻣن اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت ﻫﻲ
و ﺗؤﺛر ﻓﻲ ﻗرار اﻟﻣﺳﺗﺧدم أي أﻧﻬﺎ ﺗﻣﺛل اﻟﻣﺧرﺟﺎت اﻟﻧﻬﺎﺋﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻓﯾﻬﺎ (: latoviP) اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻌﻠﯾﺎ  -
 .ﻣﺎ ﯾﺗوﻗﻊ اﻟﻣﺳﺗﺧدم أن ﯾﺟدﻩ
ﯾن و اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت و اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ اﻟﻣوظﻔ و ﻫﻲ ﻋﺑﺎرة ﻋن ﻣزﯾﺞ ﻣن(: eroC)ِاﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟوﺳطﻰ  -
ﻪ ﻣن أﺟل اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﯾﺷﻌر اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن ﻟﻠﺧدﻣﺔ ﺑﺄﻧﻬم ﺳﯾﺣﺗﻛون ﺑﻪ أو ﯾﺗﻔﺎوﺿون ﻣﻌ ﻟﻠﺧدﻣﺎت،
 .ﺔﯾﻣاﻟﻣﯾزات اﻟﻘﻣ
و ﺗﺗﻛون ﻣن ﻛل ﻣن اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت و اﻹﺿﺎﻓﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺟﻌل  اﻟﺧدﻣﺔ أو : )larehpirP(اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺳﻔﻠﻰ  -
 .اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﺎﻣﻠﺔ و واﺿﺣﺔ
                                                
 933، 833 ص ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ اﻟﻧواﯾﺳﺔ، ﷲ ﻋﺑد ﺣﻣود ﻛﻔﻰ 1
 .95 P ,ticpo , c ,soornorG 2
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ﺎ ﻷداة ﺗﻣﻛﻧﻧﺎ ﻣن إﯾﻣﺎﻧﺎ ﻣن اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺿرورة إﻣﺗﻼﻛﻧﻰ اﻟرﻏم ﻣن ﺗﺑﺎﯾن  أدوات اﻟﻘﯾﺎس و ﻣواﻋﯾد وﻻدﺗﻬﺎ، ﻓﺈﻧﻪ و ﻋﻠ
  :و ذﻟك ﻟﻠﻣﺑررات اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ frepvreSﻣﻘﯾﺎس  ﺑﺗطوﯾﻊﺳﻧﻘوم  ودة ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ،ﻗﯾﺎس ﺟ
ﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن ﺣﯾث اﻟﺟودة اﻟﻣدرﻛﺔ اﺳﺗﺧداﻣﻪ ﻋﻠﻰ ﻧطﺎق واﺳﻊ ﻟﻘﯾﺎس ﻣﺳﺗوﯾﺎت ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن ﻟﻧظﺎم ا 
 .1ﻋﻧد ﻋدد ﻛﺑﯾر ﻣن اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣﺟﺎل
 أداة ﺗﺷﺧﯾﺻﯾﺔ ﺗﻛﺷف ﻋن ﻗوة و ﺿﻌف ﺟودة اﻟﻧظﺎم ﻟﺑﻧﺎء أﻓﺿل ﻣﻣﺎرﺳﺔ ﻟﻬﺎ ﻋﻠﻰ وﻓق ﻣﺎ ذﻛرﻩ  
 .gnitteK
 .أﺳﻠوب ذو أﺑﻌﺎد ﻣﺣددة و ﺷﺎﻣﻠﺔ، ﻗﺎدرا ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق ﻧﺗﺎﺋﺞ دﻗﯾﻘﺔ و واﺿﺣﺔ 
إﻟﻰ ﺣﯾث ﯾﺳﺗﻧد   frepvreSﻧﻣوذﺟﺎ اﺳﻣﯾﺎﻩ ﺑـ  4991ﻋﺎم   ninorCو   rolyaTﻗدم  :rolyaT ،ninorCﻣﻘﯾﺎس 
ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻫﺎ  اﻟﻧظﺎماﻟﻧظﺎم، أي  أﻧﻪ ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﻗﯾﺎس ﺟودة  ﻷداءو اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣﺻﺎﺣﺑﺔ  ﻟﻸﺳﺎﻟﯾباﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣﺑﺎﺷر 
 ، ﻓﻬو ﺑذﻟك. 2 دﻻ ﻣن اﺗﺧﺎذ اﻟﺗوﻗﻌﺎت ﻣﻌﯾﺎرا ﻟﻘﯾﺎس اﻟﺟودةﺎل اﻻﺗﺟﺎﻫﺎت ﻧﺣو اﻷداء اﻟﻔﻌﻠﻲ ﺑﺷﻛﻼ ﻣن أﺷﻛ
و زﻣﻼءﻩ ﻟﻘﯾﺎس  namarusaraP اﻟﺗﻲ طورﻫﺎ  lauqvreS ﯾﺳﺗﺑﻌد ﻓﻛرة اﻟﻔﺟوات اﻟﺗﻲ ﺗواﻓﻘت ﻣﻊ اﻷداة  اﻟﻣﺳﻣﺎت ﺑـ
ﺑﻌد  eeLو  regnitteK ﺟودة اﻟﺧدﻣﺔ ﺑﺷﻛل ﻋﺎم ﻓﻲ ﺣﻘل اﻟﺗﺳوﯾق، و ﺗم ﻧﻘﻠﻬﺎ إﻟﻰ ﻣﯾدان أﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﻔﺿل 
 .3ﺟودة أﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت أن أﯾﻘﻧﺎ اﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ ﻣﻘﯾﺎس ﯾؤدي ﻏرض ﻗﯾﺎس
ﻋﻠﻰ ﺑﻘﯾﺔ اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس ﻓﻲ ﻛل ﻣن اﻟﺻدﻗﯾﺔ اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ و اﻟﺻدﻗﯾﺔ اﻟﻣﻔﺎﻫﯾﻣﯾﺔ و  frepvreS و ﻓﻲ اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ ﯾﺗﻣﯾز ﻣﻘﯾﺎس 
 اﻟﺗﻲ ﻗﺎرﻧت ﺑﯾن أرﺑﻌﺔ ﻣﻘﺎﯾﯾس ﻫﻲ  3991و زﻣﻼءﻩ   yrreBاﻟﻘدرة اﻟﺗﻔﺳﯾرﯾﺔ وﻓﻘﺎ ﻟدراﺳﺎت ﻋدﯾدة أﻫﻣﻬﺎ دراﺳﺔ 
 9002ﺳﻧﺔ  odahcorB ﺣوﺻل ﺛﻼﺛﻲ اﻷﺑﻌﺎد، و دراﺳﺔ ﻣو اﻟﻣﻘﯾﺎس اﻟ nwarB و ﻣﻘﯾﺎس  ,lauqvreS,frepvreS
   frepdeH  ,suodriF  ,ecnatropmI  ,dethgieW-frepvreS  ,lauqvreSاﻟﺗﻲ ﻗﺎرﻧت ﺑﯾن ﺧﻣﺳﺔ ﻣﻘﺎﯾﯾس ﻫﻲ 
ﻛﻣﻘﺎﯾﯾس ﺧﻣﺳﺔ ﻣﻛوﻧﺎت ﻣن ﺧﻼل اﺛﻧﺎن و ﻋﺷرون ﺳؤاﻻ ﻣن أﺟل ﺗﻘﯾﯾم ﻣدى اﻹدراك اﻟﺣﺳﻲ ﻟﺟودة اﻟﻧظﺎم 
 .ﺛﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺎدﯾﺔ، اﻻﻋﺗﻣﺎدﯾﺔ، اﻻﺳﺗﺟﺎﺑﺔ، اﻟﺗﺄﻛﯾدﯾﺔ و اﻟﺗﻌﺎطﻔﯾﺔ و اﻟﺗﻲ ﺗم ﺷرﺣﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺳﺎﺑقاﻟﻣﺗﻣ
ﻓﺎﻷﻣر ﻻ ﯾﺧﺗﻠف ﻛﺛﯾرا ﻋن ﻣﺎ ﺣﺻل ﻟﺟودة اﻟﻧظﺎم، إذ إﺟﺗﻬد اﻟﻣﺧﺗﺻون  أﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
ﻋﺎم  rehgallaG ﻼ ﺣددﻫﺎ ﻓﻣﺛ،ﻣﻧذ ﺛﻼﺛﯾن ﺳﻧﺔ اﻟﻣﺎﺿﯾﺔ و ﺿﻣن ﺳﻌﯾﻬم اﻟدؤوب ﻻﺳﺗﯾﺿﺎح ﻣﺧﺗﻠف أﺑﻌﺎدﻫﺎ 
ﻓﻲ اﻟدﻗﺔ، اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ، اﻷﻣن،  8791ﻋﺎم   narollaH اﻟﻣﻧﻔﻌﺔ، ﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ، اﻟﺟﺎذﺑﯾﺔ و اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ، و ﻓﻲ  4791
إﻻ أﻧﻪ اﺑﺗداء ﻣن . و اﻟوﺿوح ﻓﻘد اﻋﺗﻣد ﻋﻠﻰ اﻟدﻗﺔ، اﻟﺻﺣﺔ ، اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ 3891ﻋﺎم  yeliaB اﻟﻔرﺻﺔ و اﻟﺻﺣﺔ، أﻣﺎ 
زﯾﺎدة اﻷﺑﺣﺎث ﻓﯾﻬﺎ، ﻓﺎﻟﻣﺗﺎﺑﻊ ﻟﻠدراﺳﺎت اﻟﺳﺎﻟﻔﺔ ﻋﻠﻰ  ﺿرورةﻋﻠﻰ  دﯾدة اﻧطوتﻣﻧﺗﺻف اﻟﺗﺳﻌﯾﻧﺎت طﻔت رؤﯾﺔ ﺟ
ﻻ ﯾﺣﺗﺎج إﻟﻰ ﻣزﯾد ﻣن اﻟﻌﻧﺎء ﻟﯾﻠﻣس ﺑوﺿوح ﻣدى ﺿﻌﻔﻬﺎ ﻟﺗرﻛﯾزﻫﺎ ﺑﺷﻛل " و زﻣﻼءﻩ  gnaW وﻓق ﻣﺎ أﻓﺎد ﺑﻪ 
  .4أن ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻫو ﻣﻔﻬوم ﻣﺗﻌدد اﻟوﺟوﻩ ﻟدﻗﺔ ﻋﻠﻣﺎأﺳﺎﺳﻲ ﻋﻠﻰ ﻋواﻣل ا
                                                
 .782 P ,ticpo ,lehciM eivlyS  1
 -noitpecrep dna desab ecnamrofrep gnilicnocer : lauqvres susrev frepvreS , A S rolyaT ,J J ninorC    2
 .721 ,521 P P , ,gnitekraM fo lanruoj , 1 n ,05 loV ,ytilauq ecivres fo tnmerusaem  snoitatcepxe sunim
اﻹﻗﺘﺼﺎد، ، اﻟﻌﺮاق،  ﻣﺠﻠﺔ اﻹدارة و،57اﻟﻌﺪد ،  lauqvreSﻗﯿﺎس ﺟﻮدة ﺧﺪﻣﺔ أﻧﻈﻤﺔ اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت ﻓﻲ ﺟﺎﻣﻌﺔ ذي ﻗﺎر ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام ﻋﺒﺪ اﻟﻌﻈﯿﻢ درﯾﻔﺶ ﺟﺒﺎر،  3
  .07، ص 9002
 ed esèht ,gnitekram noitamrofni’d semetsys sel snad noitamrofni’l ed étilauq al ,uoruothC idiaZ anirbaS  4
 .78 P ,9002 ,siraP ,3 noyL ,niluoM naeJ étisrevinu ,noitseg ed secneics ne tarotcod
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ﻗﺎم اﻟﺑﺎﺣﺛون ﺑﺗﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣرﻛﺑﺎت اﻟﻣﻌﻘدة ﻓﻲ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﺑﻌﺎد ﺷﻛﻠت  ،ﺻورو ﻋﻠﻰ ﻫدى ﻣن ﻫذا اﻟﺗ
  :ﻧﻣوذﺟﺎ ﻟﻘﯾﺎس ﻣدى ﻛﻔﺎءة اﻟﻣﺧرﺟﺎت اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﻣن أﺷﻬر ﻫذﻩ اﻟﻧﻣﺎذج ﻧذﻛر ﻣﺎ ﯾﻠﻲ
 ﺗﻧدرجإﻟﻰ أن ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﺗﻣﺛل ﺑﺛﻼﺛﺔ اﺑﻌﺎد رﺋﯾﺳﯾﺔ  7991ﺳﻧﺔ   O’ neirBأﺷﺎر : 1 O’ neirBﻣﻘﯾﺎس  
 :ﻫﻲﻓﻲ اطﺎر ﻛل ﺑﻌد ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر ، ﻫذﻩ اﻷﺑﻌﺎد 
ﯾﺻف اﻟﻔﺗرة اﻟزﻣﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﻣدى ﺗﻛرارﻫﺎ و ﻛذا زﻣن اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ، : اﻟﺑﻌد اﻟزﻣﻧﻲ  -
 . اﻟﺗوﻗﯾت، اﻟﺣداﺛﺔ، اﻟﻔﺗرة اﻟزﻣﻧﯾﺔ، اﻟﺗﻛرار ﻩﻣن ﻣﻌﺎﯾﯾر 
دﻗﺔ، اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ، اﻟﺷﻣوﻟﯾﺔ، ﯾﺻف ﻣﺟﺎل و ﻣﺿﻣون اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﻣن أﻫم ﺟواﻧﺑﻪ اﻟ: ﺑﻌد اﻟﻣﺣﺗوى -
 .اﻻﯾﺟﺎز، اﻟﻣدى و اﻻداء
 .ﯾﺗﻌﻠق ﺑﻛﯾﻔﯾﺔ ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﻣن ﻣﻌﺎﯾﯾرﻩ اﻟوﺿوح، اﻟﺗرﺗﯾب، اﻟﺗﻘدﯾم و اﻟوﺳﺎﺋط: اﻟﺑﻌد اﻟﺷﻛﻠﻲ -
 :و ﻫو ﻣﻛون ﻣن ﺛﻼﺛﺔ أﺑﻌﺎد ﻫﻲ 1002ﻗدﻣﺎ ﻧﻣوذﺟﻬﻣﺎ ﺳﻧﺔ : 2  eahCو   niKﻣﻘﯾﺎس  
 ,ﻟﻣﻬﻣﺔ، اﻟﻛﻣﺎل، اﻟﺻﺣﺔو ﯾﺿم اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ، اﻟﺗﻛﯾف ﻣﻊ ا: ﺑﻌد اﻟﻣﺣﺗوى -
 ,و ﯾﺣﺗوي ﻋﻠﻰ اﻟﻬﯾﻛﻠﺔ، اﻟوﺿوح، ﺳﻬوﻟﺔ اﻟﺗﻣوﺿﻊ: ﺑﻌد اﻟﺗﻔﺎﻋل -
 .ﯾﺿم اﻟﻔرﺻﺔ، اﻟﺣداﺛﺔ: اﻟﺑﻌد اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ -
و ذﻟك ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﺗﺻﺎﻟﻪ ﺑﻣﺟﺎﻟﯾن ﺗطﺑﯾﻘﯾﯾن اﻷول إدارة اﻟﺟودة  2002ﺗم وﺿﻌﻪ ﺳﻧﺔ : 3  nahKﻣﻘﯾﺎس  
ﻛﻣطﺎﺑﻘﺔ اﻟﺧﺻﺎﺋص و اﻟﺟودة ﻟﻣطﺎﺑﻘﺔ و ﺳرﻋﺔ  اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ و ﯾﺣﺗوي ﻋﻠﻰ رؤﯾﺗﯾن أﻫداف ﺟودة اﻷداء اﻟﺳﺎﺋد
و اﻟﻣﺟﺎل اﻟﺛﺎﻧﻲ ﺿﺑط اﻟﺟودة و اﻟذي ﯾﻣﯾز ﺟودة اﻟﻣﻧﺗﺞ و ﺟودة اﻟﺧدﻣﺔ، و ،اﻹﺳﺗﺟﺎﺑﺔ ﻟﺗوﻗﻌﺎت اﻟزﺑون 
  :ﯾﺗﻛون ﻣن أرﺑﻌﺔ أﺑﻌﺎد ﻫﻲ
 .و ﯾﺿم اﻟﺧﻠو ﻣن اﻷﺧطﺎء، ﺗﺻﻐﯾر اﻟﻌرض، اﻟﻛﻣﺎل، اﻟﺗواﻓق ﻓﻲ اﻟﻌرض: ﺑﻌد اﻟﺻﺣﺔ -
 ,ﻛﻣﯾﺔ اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ، اﻟﺻﻠﺔ ﺑﺎﻟﻣوﺿوع، اﻣﻛﺎﻧﯾﺔ اﻟﺗﻔﺳﯾر ، اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔو ﯾﺷﻣل اﻟ: ﺑﻌد اﻟﻔﺎﺋدة -
 ,ﯾﺷﻣل اﻟوﻗت اﻟﻣﺣدد و اﻷﻣﺎن: ﺑﻌد اﻟﺛﻘﺔ اﻻﻋﺗﻣﺎدﯾﺔ -
 .ﯾﺿم اﻟﻣﺻداﻗﯾﺔ، ﺳﻬوﻟﺔ اﻟوﺻول، ﺳﻬوﻟﺔ اﻟﺗﺷﻐﯾل، اﻟﺳﻣﻌﺔ: ﺑﻌد اﻣﻛﺎﻧﯾﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل -
ل ﻛﺑﯾر ﻓﻲ إرﺳﺎء اﻟﻘواﻋد ﻗد أﺳﻬﻣت ﺑﺷﻛ 6991اﻟﺗﻲ ﻗﺎﻣﺎ ﺑﻬﺎ ﺳﻧﺔ  gnortS , gnaWو ﻋﻠﻰ اﻋﺗﺑﺎر أن دراﺳﺔ 
 ،4اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻛﯾﻔﯾﺔ ﻗﯾﺎس ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺷﻛل دﻗﯾق، ﺣﯾث ﻻﻗت ﻧﺟﺎﺣﺎ ﻛﺑﯾرا و ذاﻋت ﺻﯾﺗﻬﺎ ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣﺟﺎل
 .ﻘد ﺗم اﻻﺳﺗﻌﺎﻧﺔ ﺑﻬﺎ ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻟدراﺳﺔﻓ
  : ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻲاﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟ ـ2
  :MAS اﻟﻣﻣددة و اﻟﻧﻣﺎذج " اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل/ اﻟﺗواﻓق" اﻟﺛﻧﺎﺋﯾﺔ 1ـ2
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 .38، 28ﻣﮭﺪي ﻋﻄﯿﺔ ﻣﻮﺣﻲ، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، ص ص  3
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ﺗﻣﺎﺷﯾﺎ ﻣﻊ اﻟﻧﺿﺞ اﻻداري اﻟذي وﺻﻠﺗﻪ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺗﺟﺎوزﻫﺎ اﻟﯾوم اﻟدور اﻟﺗﻘﻠﯾدي إﻟﻰ 
اﻟدور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺑوﺻﻔﻬﺎ ﺳﻼﺣﺎ ﻗوﯾﺎ ﻓﻲ اﺗﺟﺎﻩ اﻟﻣﯾزة، ﺗرى اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻓﻲ إطﻼق ﻣﺻطﻠﺢ اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ 
ا ﻓﻲ ﻣﺳﯾرﺗﻬﺎ، ﻛﻣﺎ ﯾﻣﺛل أﺣد ﻣﻛﺎﺳﺑﻬﺎ ﺑﻌد أن ﻛﺎﻧت ﺗﻌﺎﻧﻲ ﻣن ﺗﻘدﻣﺎ ﻛﺑﯾر و ﺗﻌﺑﯾرا ﻋن اﻟﺗطور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻬﺎ 
ﺗرى أﻧﻪ ﻓﻲ ﺗﻧﺎﻏم أﻫداف و ﻧﺷﺎطﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻊ أﻫداف و ، إذ  .واﻟﺗﺑﻌﺑﺔ  ﺗﺟﺎﻫل اﻟدور
ﻧﺷﺎطﺎت اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﺳﺄﻟﺔ ﺣﺗﻣﯾﺔ و ﻟﯾس ﺿرﺑﺎ ﻣن اﻟﺗرف، ﻷن ذﻟك ﺳﯾؤﻣن اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻣﺣﻛﻣﺔ اﻟﺑﻧﺎء و 
أن اﻟﻣﺳﺎﻧدة و اﻟﻣؤازرة  ،ﻣﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ ذﻟك. م ﻓﻲ ظل ﻣﺣﯾط أﺻﺑﺢ ﻻ ﯾﻌﺗرف إﻻ ﺑﺄﻫﻣﯾﺔ اﻟﻣورد اﻟﺑﺷريراﺑطﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﺗ
اﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻘﺿﻲ ﻓﻲ ﻧﻬﺎﯾﺔ اﻟﻣطﺎف إﻟﻰ  اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔاﻟﻣﺗﻘﺎﺑﻠﺔ ﺑﯾن 
راﺋدة ﻷﻧﻬﺎ   3002 ﺳﻧﺔ  remearK و   nollaT راﺳﺔ و ﻓﻲ ﻫذا اﻟﺷﺄن ﺗﻌد د, اﺳﺗﺧدام اﻟﻧظم اﺳﺗﺧداﻣﺎ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎ
ﻓﺷل  "llafrohS tI ": ﻣن ﺧﻼل ﺑﻌدﯾن ﻣﺣددﯾن ﻫﻲ" اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل/اﻟﺗواﻓق" رﻛزت ﺑﺷﻛل ﺟوﻫري ﻋﻠﻰ ﺗوﺿﯾﺢ اﻟﺛﻧﺎﺋﯾﺔ 
ﻓﺷل اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﺳﺗﻐﻼل ﻛﺎﻓﻲ  "noitasilitu rednu tI  " ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﺗدﻋﯾم اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ و
أو ﻋدم  ات ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﺣﯾث أن ﻋدم ﺗﺣﻘق ﻫذا اﻟدﻋم أو ﻋدم اﺳﺗﻐﻼﻟﻪ ﻛﻣﺎ ﯾﺟب ﻣﻣﻛن أن ﯾوﻟد ﻓﺟوةﻟﻘدر 
ﺗواﻓق ﻣﺎ ﺑﯾن اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﯾن، و ذﻟك ﻛﻣﺎ ﻫو ﻣوﺿﺢ ﻓﻲ اﻟﺷﻛل اﻟﻣواﻟﻲ، و ﻣن اﻟﻣﻣﻛن اﻟﺗﺣﻘق ﻣن اﺣﺗﻣﺎﻟﯾﺔ ﻓﺷل 
ﺗﯾﺟﻲ اﻟذي ﯾﺣدث ﻋﻧدﻣﺎ ﺗﻔﺷل اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت إذا وﺟد إﻣﺎ ﻋﺟز اﺳﺗرا ﻣﻠﯾﺔﻋ
ﻓﻲ اﻻﺳﺗﻐﻼل اﻟﻣﻼﺋم ﻟﻘدرات اﻟﻧظم أو ﻋﺟز ﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ اﻟذي ﯾﺣدث ﻋﻧدﻣﺎ ﺗﻛون اﻟﻘرارات اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
  .1ﻗد ﻓﺷﻠت ﻓﻲ إﻋطﺎء اﻟدﻋم اﻟﻣﻼﺋم ﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ
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 .35 P ,ticpo,uoruothC enirseN :اﻟﻤﺼﺪر
و إذا ﻛﺎن ﻣن اﻻﻛﯾد، أن اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﻌد طرﯾﻘﺔ ﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾق 
ﺗﺗﻔﺎﻋل ﺑﻪ ﻣﻛوﻧﺎت ﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ  اﻻﺳﺗﺧدام اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ، ﻓﺈن ﺗﺣﻘﯾﻘﻪ ﻟﯾس ﺑﺎﻷﻣر اﻟﻬﯾن ﻷﻧﻪ ﯾﻧطوي ﻋﻠﻰ ﻋﻣﻠﯾﺎت ﻣﻌﻘدة
 إﻻ أن ذﻟك ﻻ ﯾﻧﻔﻲ ﺿرورة .و ﺗﻘﻧﯾﺔ و ﯾﺣﻣل ﻓﻲ ﺛﻧﺎﯾﺎﻩ دﻣﺟﺎ ﻟوظﺎﺋف ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﻊ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﺗﺳرﯾﻊ اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻧﺣوﻩ ﻓﻲ ﻣﺣﺎوﻟﺔ ﻣﺎ ﻗد ﯾﺣﺻل ﻣن وراء اﻻﺑﺗﻌﺎد ﻋﻧﻪ و اﻟوﻗوف ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧﺎﻓﻊ اﻟﺗﻲ ﺑوﺳﻌﻬﺎ ﺟﻧﯾﻬﺎ 
  .ﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺣﺗﻰ ﺗﺻﺑﺢ أﻛﺛر اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ و ﺧﺎﻟﻘﺔ ﻟﻠﻘﯾﻣﺔﻋﻧد إﻋﺗﻣﺎدﻩ ﻣﻧﻬﺟﺎ ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ وظﯾ
ﻣﺎ ﻫﻲ ﻣﺧﺗﻠف ﺻور اﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻟﻠﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻧظم : و اﻟﺳؤال اﻟذي ﻗد ﯾطرح ﻧﻔﺳﻪ ﻫﻧﺎ ﻫو
  .ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  (MAS)  nemartakneVو  nosredneH ـﻫذا اﻟﺳؤال ﺳﻧﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﻧﻣوذج اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟ ﻋﻠﻰ و ﻟﻺﺟﺎﺑﺔ
واﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺗﻣﯾزﻩ ﺑﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣﻼﻣﺢ ﺗاﻟذي ﺗم ذﻛرﻩ آﻧﻔﺎ ﻛﺈطﺎر ﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟ
  :1اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ 
ﻣﺎ اﻟﺗراﺑط اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻟذي ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟداﺧﻠﯾﺔ و إدﻣﺎج ﻧوﻋﯾن ﻣن اﻟﺗﻛﺎﻣل ﻫ -
 .و اﻟﺗﻛﺎﻣل اﻟوظﯾﻔﻲ اﻟذي ﯾرﺗﺑط ﺑﻣﺟﺎﻻت اﻟﻣؤﺳﺳﺔ و ﺣﺎﺟﺎت ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ،
دور اﻟﺗﺛﺑﯾت، دور ) ﺗﺣدﯾد ﺛﻼث أدوار ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﯾﻣﻛن أن ﯾﺄﺧذﻫﺎ ﻛل  ﻣﺟﺎل ﻣن اﻟﻣﺟﺎﻻت اﻷرﺑﻌﺔ  -
 (.اﻟﻣﺣور و دور اﻟﺗﺄﺛﯾر
 .اﻟﺗوﺟﻪ اﻟﻣﺗﻌدد اﻷﺑﻌﺎد ﻟﻠﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ -
ﺟﻲ ﯾﺳﻣﻰ ﺑﺗﻣدد ﻧﻣوذج اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﻣﺎ  ﻟﻬﯾﻛﻠﺔ و اﻵﻟﯾﺎت ﻟﻧﺗوﻗف ﻋﻧدو ﻟﻛن ﻣﻊ إﺣداث ﺗﻐﯾﯾر ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ا
  .و ﻫﻲ ﻓﻛرة ﻣﺳﺗﻣدة ﻣن أدﺑﯾﺎت ﻣوﺿوع اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ،
اﻟذي ﻧﺎل ﺣظﺎ وﻓﯾرا ﻣن اﻟﺗطﺑﯾق، ﻗد أﻟﻬم اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن أﯾﺿﺎ  MASﺗﻌطﻲ ﻣراﺟﻌﺔ أدﺑﯾﺎت ﻫذا اﻟﻣوﺿوع أن ﻧﻣوذج و 
  :ﺳﯾﻌﻪ و ذﻟك إﻣﺎ ﺑﺈﺿﺎﻓﺔﻋﻠﻰ ﺗو 
ﯾﻣﻛن ﻣن اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ﺧﺻﺎﺋﺻﻬﺎ، و ذﻟك ﻣن  ل إﻋطﺎء دور اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻬﺎ ﻣﺟﺎﻻت ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻣن أﺟ 
 .أﺟل ﺗﺣﺳﯾن أداء اﻟﻣﻧظﻣﺔ أو ﺗﻌزﯾز ﻣوﻗﻌﻬﺎ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ
 .دﻣﺎج اﻟرﻫﺎﻧﺎت اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﻟﺑﻌد اﻟﺟدﯾد ﻣﻊ ﺟﻣﯾﻊ ﻣﺟﺎﻻت اﻟﻧﻣوذجأو أﺑﻌﺎد ﻟﻠﺑﺣث ﻋن ا 
ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗزاﻣن ﻣﺎ ﺑﯾن اﻷﻫداف اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﺳﺗوى اﻟﺧﺎرﺟﻲ ﻣﻊ ﻧﺷر اﻟﻣوارد  أو ﻣﺳﺗوﯾﺎت ﺑﻬدف 
 ﻟﻠﻣﺳﺗوى اﻟداﺧﻠﻲ
 :2ﻣن ﻫذﻩ اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﻣوﺳﻌﺔ ﻟﻠﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻧذﻛر ﻣﺎ ﯾﻠﻲ  
                                                
 .93 P ,ticpo ,uoruothC enirseN  1
 ed esèht ,seuqinhcet noitamrofni’d semètsys sed telpmoc tnemengila’l à noitubirtnoc ,aliva reivaJ racsO  2
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ﻫذا اﻟﻧﻣوذج ﻛﺈطﺎر ﻋﺎم ﯾﺑﺣث ﻋن ﻓﺻل اﻟرﻫﺎﻧﺎت  9991ﻋﺎم seaM اﻗﺗرح  : krowemarF cireneGﻧﻣوذج 
ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟداﻋﻣﺔ ﻹﻋطﺎء دور اﺳﺎﺳﻲ ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺔ، و ﻗد ﺷﻣل ﻫذا اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺗﺳﯾﯾر اﻟ
  :اﻹطﺎر ﺗﻣددﯾن ﺗﻣﺛل
اﻷﺻﻠﻲ ﺑﻣﺳﺗوﯾﯾن ﺟدﯾدﯾن، ﻣﺳﺗوي اﻟﻬﯾﻛﻠﺔ و ﻣﺳﺗوى  MASاﻷول ﻓﻲ اﺳﺗﺑدال اﻟﻣﺳﺗوى اﻟداﺧﻠﻲ ﻟـ  -
وﯾل اﻟﻣدى ﻟﻠرؤﯾﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت، ﺣﯾث ﯾﺗﻣرﻛز اﻻول ﻓﻲ وﺳط اﻟﻧﻣوذج ﻟﻠﻌب دور اﻟﻣﺣور ﺑﯾن اﻟﺗﺷﻛﯾل ط
 .اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ و اﻟﺗﺣوﯾل ﻗﺻﯾر اﻟﻣدى ﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﻟﻔﺻل رﻫﺎﻧﺎت ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ " اﻻﺗﺻﺎل/ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ" و اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻓﻲ إﺿﺎﻓﺔ ﻣﺟﺎل ﺟدﯾد ﯾدﻋﻰ ﺑﻣﺟﺎل  -
ﻋن اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟداﻋﻣﺔ، ﺑﺎﻓﺗراض أن اﺳﺗﻌﻣﺎل و ﺗوزﯾﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﻟﯾس ﺗﺳﻠﯾﻣﻬﺎ ﯾﻣﻛن أن ﯾﺷﻛل 
 :ﺑﯾﺎﻧﯾﺎ ﻛﻣﺎﯾﻠﻲ SEAM  ـو ﯾﻠﺧص  ﻫذا اﻟﺗﺻور ﻟ. ﻟﻠﻣﯾزةﻣﺻدرا ﺣﻘﯾﻘﯾﺎ 
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ﺗﺣﻘﯾق ﺗﻛﺎﻣل ﺑﯾن   ﺑﻬدف  0002ﺳﻧﺔ  ﻧﻣوذﺟﻪ klovdeoGﻗدم  : krowemarF erutcetihcra detargetnIﻧﻣوذج 
 رﯾﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، و ذﻟك ﺑﺎﻻﺣﺗﻔﺎظ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺛﻼث اﻟﻣﻘﺗرﺣﺔ ﻣن ﻌﻣﺎﺗﺻور ﻣ
، و اﻟﻬﯾﻛﻠﺔ ﺑﺎﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻧطﻘﻲ و اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ﺑﺎﻟﻣﺳﺗوى وى اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﺻوريﺣﯾث أﺳﻣﻰ ﻣﺳﺗ seaM
  :اﻟﻣﺎدي، و إﺿﺎﻓﺔ ﺗوﺳﯾﻌﯾن، ﺣﯾث ﯾﺗﻌﻠق
ﺎت إﻟﻰ ﻣﺟﺎل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﻣﺟﺎل اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﺣﺗﯾﺔ ﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣاﻷول ﺑﺗﺟزﺋﺔ ﻣﺟﺎل  -
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن أﺟل ﻓﺻل اﻟﺟواﻧب اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻧﻣذﺟﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن اﻟﺟواﻧب اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺗطوﯾر و 
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اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن اﻟﺟواﻧب اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧﺷﺎءات اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ ﻟﻠﺗطوﯾر و  اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ﻟﻧظم( noitacilppA
 .اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
ﻷﻣن، و ذﻟك ﻋﻠﻰ ﺟﻣﯾﻊ و اﻟﺛﺎﻧﻲ ﺑﺈﺿﺎﻓﺔ ﺑﻌد ﺛﺎﻟث ﻣرﻛب ﻣن وﺟﻬﯾن ﻫﻣﺎ وﺟﻪ اﻟﺣوﻛﻣﺔ و وﺟﻪ ا -
 ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻻطﺎر
 :و ﯾظﻬر ﻫذا اﻟﻧﻣوذج ﻓﻲ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ 
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ﻋﻠﻰ ﺗوﺳﯾﻊ  8002ﺳﻧﺔ    nuSو    nehCﻋﻣل ﻛل ﻣن   (:MASMK)ﻧﻣوذج اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﺎرف  
ﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﺎرف و اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﻟﺗوﺿﯾﺢ أﻫﻣﯾﺔ اﻟﺗواﻓق ﺑﯾن اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾ MAS ﻧﻣوذج 
  :إﺿﺎﻓﺔ لاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟذي ﺳﯾﻘود ﻓﻲ ﻧﻬﺎﯾﺔ اﻷﻣر إﻟﻰ ﺗﺣﺳﯾن أداء اﻟﻣﻧظﻣﺔ، و ذﻟك ﻣن ﺧﻼ
 .ﻣﺟﺎل ﺧﺎرﺟﻲ ﻟﻠﻧﻣوذج اﻷﺻﻠﻲ و اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﺎرف -
اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻲ )اﻷﺻﻠﻲﺗﻌﺎﻗﺑﯾن ﻟﻠﺗواﻓق ﺑﯾن اﻟﻣﺟﺎل اﻟﺧﺎرﺟﻲ اﻟﺟدﯾد و اﻟﻣﺟﺎﻟﯾن اﻟﺧﺎرﺟﯾﯾن ﻟﻠﻧﻣوذج  -
ﺣﯾث ﻓﺳر اﻷول اﻟذي ﯾﺣدث ﺑﯾن اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﺎرف و  ،(اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﺎﺧﺗﯾﺎر اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟداﻋﻣﺔ ﻟﺗﺧزﯾن و ﺧﻠق ﺷﺑﻛﺎت ﻟﻠﻣﻌﺎرف، أﻣﺎ 
ﻌﺎرف ﻓﻌﻠل ﺑﺗطوﯾر اﻟﻣوارد اﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ اﻟﺛﺎﻧﻲ اﻟذي ﯾﺗﻛون ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻲ اﻷﻋﻣﺎل و ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣ
ﻣﻊ اﻟﻌﻠم أن اﻟﺗواﻓق اﻷول ﻟﻪ .اﻟﺳﺎﻣﺣﺔ ﺑﺗﺛﺑﯾت اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ و اﻟﻣدﻋﻣﺔ ﺑﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
 .أﺛر ﻣﺑﺎﺷر ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﺎرف، ﻓﻲ ﺣﯾن أن اﻟﺗواﻓق اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻟﻪ أﺛر ﻣﺑﺎﺷر ﻋﻠﻰ اداء اﻟﻣﻧظﻣﺔ








  ﻧﻈﻢ                    اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت                  اﻷﻋﻤﺎل                        اﻟﺒﻨﯿﺔ اﻟﺘﺤﺘﯿﺔ
 ﻟﻠﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﯿﺎ                    اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت          
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ﻋﺎم   alivAﯾرﻩ ﺷﻣل ﻫذا اﻟﻧﻣوذج اﻟذي ﻗﺎم ﺑﺗطو   :اﻟﻧﻣوذج اﻟﻣوﺳﻊ ﻟﻠﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻻﻧﺗﺎج
  :ﻌﯾن، وذﻟك ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوىﺗوﺳ 8002
ﺻﻠﻲ ﻟﻠﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ، ﺑﺈﺿﺎﻓﺔ ﻣﺟﺎل ﺟدﯾد ﻟﻺﻧﺗﺎج ﺑﻣﺳﺗوﯾﯾﻪ اﻟداﺧﻠﻲ و ﻧﻣوذج اﻻﻫﯾﻛﻠﺔ اﻟ -
 .اﻟﺧﺎرﺟﻲ
، ﻟﯾﻧﺟم ﻋن ذﻟك ﺗﺗﺎﺑﻌﺎت ﻣن  MASﺗﻌﺎﻗﺑﺎت اﻟﺗواﻓق اﻟﻣﺣﺗﻣﻠﺔ اﻟﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋن اﻟﺗوﺳﻊ ﻓﻲ آﻟﯾﺎت اﻟﺗواﻓق ﻟـ  -
 .طﺑﯾﻌﺔ ﻣﺧططﺔ و أﺧرى ﻣن طﺑﯾﻌﺔ ﻏﯾر ﻣﺧططﺔ















  ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﺎرف
  
  
  اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ 
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 :ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲاﻟﻣﻣدد ﻟﻠﺗواﻓق  ﻧﻣوذجاﻟ
  :ﺗواﻓق ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺳﻧﻌﻣلﻛﺈطﺎر ﻟﺗﺣﻠﯾل   MAS ﻣن أﺟل اﺳﺗﺧدام ﻧﻣوذج 
ﻋﻠﻰ إﺿﺎﻓﺔ ﻣﺟﺎل ﺗﻧظﯾﻣﻲ ﺟدﯾد ﻻرﺗﺑﺎط ﻫذﻩ اﻟﻧظم ﺑﻪ و ﻫو ﻣﺟﺎل وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﺑداﯾﺔــ 
اﻟﻣﻛوﻧﺎت اﻟﺛﻼث ﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ) و اﻟﺧﺎرﺟﻲ ( اﻟﻣﻛوﻧﺎت اﻟﺛﻼث ﻟﻠﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﺣﺗﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ) ﺑﻣﺳﺗوﯾﯾﻪ اﻟداﺧﻠﻲ 
و . ﯾﻔﺔ ﻣﻊ إﻋطﺎء اﻟﻣوﻗﻊ ﻣﺣوري ﻟﻠﻧظم، و ذﻟك ﻟﻔﺻل اﻟرﻫﺎﻧﺎت اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﻟﻧظم ﻋن رﻫﺎﻧﺎت اﻟوظ(اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﯾﺔ ﺗﻘﺗﺻر ﻋﻠﻰ اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻬذا اﻟﺗوﺳﻊ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ أن ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أﺻﺑﺣت ﻧظم ﻻ ﻣرﻛز 
 .ﺟﻣﯾﻊ ﻣﺳﯾري اﻟﻣﻧظﻣﺔ واﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﯾﻣﺛل ﻣﺻدر أﺳﺎﺳﯾﺎ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ
ﻟذي ﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻧظم و اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ اق اﻟﺗﻛﺎﻣل ﺑﯾن اﺳﺗرااﻟﻣﺟﺎﻻت اﻟﺛﻼﺛﺔ ﯾﻔﺳر ﻣن ﺟﻬﺔ ﺑﺗﺣﻘﯾ ﻓﺎﻟﺗواﻓق ﺑﯾن
، و ﻣن ﺟﻬﺔ ﻛﻣﺎ ﯾؤﺛر ﻋﻠﻰ أداء ﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾﻪ ﻟﺗﺻﺑﺢ راﻓدا ﻣن رواﻓد اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﻰﻸوﻟﯾﻛﻔل اﻻﺳﺗﺧدام اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟ
أﺧرى ﺗﺣﻘﯾق اﻻﻧﺳﺟﺎم ﺑﯾن اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻧظم و اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟذي ﯾﻛﻔل أﯾﺿﺎ اﻻﺳﺗﺧدام اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ 





 ﻣﺠﺎل اﻹﻧﺘﺎج                              ﻣﺠﺎل ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﯿﺎ اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت                    ﻣﺠﺎل اﻷﻋﻤﺎل
  اﻟﮭﯿﻜﻠﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ          ﺑﻨﯿﺔ اﻹﻧﺘﺎج                                  اﻟﺒﻨﯿﺔ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﯿﺔ                                 
  
 اﻟﺘﻜﺎﻣﻞ اﻟﻮظﯿﻔﻲ                                  اﻟﺘﻜﺎﻣﻞ اﻟﻮظﯿﻔﻲ                             









اﻟﻤﮭﺎرات          اﻟﻌﻤﻠﯿﺎت       




ﻣﮭﺎرات        ﺣﻮﻛﻤﺔ            
  اﻟﮭﻨﺪﺳﺔ
  اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﯿﺔ 
  
  
اﻟﻤﮭﺎرات          اﻟﻌﻤﻠﯿﺎت       










اﻟﻤﮭﺎرات          اﻟﻌﻤﻠﯿﺎت       
 اﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ                  اﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﯿﺎ                      اﻻﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ                      
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  .ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ :اﻟﻣﺻدر
 :ﻟﺗﺻﺑﺢ ﻛﻣﺎﯾﻠﻲ  C و   A ﺛم ﻋﻠﻰ ﺗوﺳﯾﻊ آﻟﯾﺎت اﻟﺗواﻓق ﻟﻠﻧﻣوذج اﻷﺻﻠﻲ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻵﻟﯾﺗﯾنــ         
ﺗﺗﺿﻣن ﻋﻠﻰ اﻷﻗل ﺗطﺎﺑق اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟرﺻف اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﺑﺎﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ :  A ﻓق اﻟﻣﻣددةاآﻟﯾﺔ اﻟﺗو  
ظور ﻋﻠﻰ اﻷﻗل ث، و ﻟﯾﺷﻣل ﻛل ﻣﻧو ﻋﻠﻰ اﻷﻗل ﺗﻛﺎﻣﻠﯾن وظﯾﻔﯾﯾن ﻟﯾﺗﺣﻘق اﻟﺗواﻓق ﺑﯾن اﻟﻣﺟﺎﻻت اﻟﺛﻼ
 .رﺑﻌﺔ ﻣﺟﺎﻻت ﺟزﺋﯾﺔ ﻣن اﻟﻣﺟﺎﻻت اﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻟﺳﺗﺔ ﻟﻠﻧﻣوذج اﻟﻣﻣددأ
ﯾﺗﻣوﻗﻊ ﻣﺟﺎل اﻟﺗﺄﺛﯾر ﻓﻲ اﻟﻧﻣوذج اﻟﻣﻣدد ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ   : C آﻟﯾﺔ اﻟﺗواﻓق اﻟﻣﻣددة  
 .ﺗواﻓﻘﺎ ﻣﻊ ﻫدف اﻟدراﺳﺔ









 اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ                ﻧﻈﻢ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ                           اﻷﻋﻤﺎل وظﯿﻔﺔ
  اﻟﻌﻤﻠﯿﺎتاﻟﺒﻨﯿﺔ و اﻟﻌﻤﻠﯿﺎت                    اﻟﺒﻨﯿﺔ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﯿﺔ و اﻟﻌﻤﻠﯿﺎت                    اﻟﺒﻨﯿﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ و              
 
 اﻟﺘﻜﺎﻣﻞ اﻟﻮظﯿﻔﻲ                         اﻟﺘﻜﺎﻣﻞ اﻟﻮظﯿﻔﻲ                              ﺗﻮاﻓﻖ اﻷﺑﻌﺎد اﻟﻤﺘﻌﺎﻛﺴﺔ              
  ﻧطﺎق ﺗﺳﯾﯾر         
  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ       
  





     اﻟﻤﮭﺎرات           اﻟﻌﻤﻠﯿﺎت 




ﺣﻮﻛﻤﺔاﻟﻨﻈﻢ         اﻟﻤﮭﺎرات       
  اﻟﮭﻨﺪﺳﺔ
  اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﯿﺔ 
  
  
اﻟﻤﮭﺎرات           اﻟﻌﻤﻠﯿﺎت    
  










اﻟﻤﮭﺎرات           اﻟﻌﻤﻠﯿﺎت    
  
 اﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ                      اﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ ﻧﻈﻢ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ                 ﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ   ا  
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  .ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ :اﻟﻣﺻدر
  :وﻓﻘﺎ ﻟﻠﺷﻛل أﻋﻼﻩ ﻓﺈن
 :ﺗﻧطوي ﻋﻠﻰ ﺛﻼث ﻣﻧظورات ﻣﺣﺗﻣﻠﺔ ﺣﯾث :اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻛﻣﺟﺎل ﻟﻠﺗﺛﺑﯾتـ 
ﺷرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺄﺧذ دور ﻣﺟﺎل اﻟﻣﺣور ﻋﻠﻰ ﻗﯾﺎدة اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑ 2، 1ﯾﻘوم اﻟﻣﻧظورﯾن  ـ 
ﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ب اﻟﻣﺷﺗﻘﺔ ﻣن اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾ.م.م.ﺗﻌرض ﻣﺳﺎرﯾن ﻣﺣﺗﻣﻠﯾن إﻣﺎ ﺗﻛﺎﻣل وظﯾﻔﻲ ﯾﺣدد اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ نﻟ
و إﻣﺎ ﺗطﺎﺑق اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻟذي ﯾﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﻧﻔﯾذ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل ﺑﻧﯾﺔ و   ،(-1-اﻟﻣﻧظور)
و ﺳواء ﻛﺎن اﻟﻣﺳﺎر ﺗﻛﺎﻣل وظﯾﻔﻲ  أو ﺗطﺎﺑق اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻓﺈﻧﻬﻣﺎ ﻓﻲ اﻟﻧﻬﺎﯾﺔ . ﻋﻣﻠﯾﺎت ﻣﺟﺎل اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  .ﯾﺻﻼن إﻟﻰ ﺗﺣدﯾد اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ
ﻣﯾﺔ ﻪ اﻟﻣﻧظور اﻟﺛﺎﻟث ﻣﻧظور ﺗﻧﻔﯾذ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻧﻣوذج اﻷﺻﻠﻲ ﺣﯾث ﯾﺗم إﻋﺎدة ﺗﺻور اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﯾﺷﺑ ـ 
ﻟﺗﺗﻛﺎﻣل وظﯾﻔﯾﺎ ﻣﻊ ﺑﻧﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل ﺗﺷﻛﯾل ﻋﻣﻠﯾﺎت و ﺗﺟﻬﯾزات ﻣﻧﺎﺳﺑﺔ  اﺳﺗﺟﺎﺑﺔ ﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ
  .ﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل إﻋداد ﺑﻧﯾﺔ ﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻟﻠﻧظمﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺛم ﺗﺗواﻓق ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﻣﻊ اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟ
ﺗﺣﺗوي ﻫذﻩ اﻟﺣﺎﻟﺔ ﻋﻠﻰ أرﺑﻌﺔ ﻣﻧظورات ﻣﺣﺗﻣﻠﺔ ﻛل ﻣﻧظور ﯾﺷﻣل ﻋﻠﻰ : ﻛﻣﺟﺎل ﻟﻠﺗﺛﺑﯾت ب.م.م.اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ نـ 
 : ب ﺣﯾث.م.م.ﺧﻣﺳﺔ ﻣﺟﺎﻻت ﺟزﺋﯾﺔ ﻟﻠﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺟﺎل اﻟداﺧﻠﻲ ﻟـ ن
ﺎت اﻟﺟدﯾدة و ﺗﺣﺳﯾن ﻣﻬﺎرات اﻷﻋﻣﺎل و ﺑﺎﺳﺗﻐﻼل ﻗدرات اﻟﻧظم ﻟﻠﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧﺗﺟ (6،4)ﯾﺗﻌﻠق اﻟﻣﻧظورﯾن ـ
ﻣﺣﺗﻣﻠﯾن  ﺎل ﻣﺟﺎل اﻟﻣﺣور ﻟﯾﻔﺗﺢ ﺑذﻟك ﻣﺳﺎرﯾنﺗطوﯾر أﺷﻛﺎل ﺟدﯾدة ﻟﻠﺷراﻛﺔ، ﺣﯾث ﯾﺄﺧذ ﻣﺟﺎل اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻻﻋﻣ
  أ  ب.م.م.ن  ب.م.و
      
      
  -8- ﻣﻧظور 
  أ  ب.م.م.ن  ب.م.و
      
      
  -9- ﻣﻧظور 
  أ  ب.م.م.ن  ب.م.و
      
      
  -01- ﻣﻧظور 
 
  أ  ب.م.م.ن  ب.م.و
      
      
  - 1-ﻣﻧظور 
  أ  ب.م.م.ن  ب.م.و
      
      
  - 2-ﻣﻧظور 
  أ  ب.م.م.ن  ب.م.و
      
      
  -3-ﻣﻧظور
 
  أ  ب.م.م.ن  ب.م.و    أ  ب.م.م.ن  ب.م.و
            
            
  -4-ﻣﻨﻈﻮر                             -5- ﻣﻨﻈﻮر       
  أ  ب.م.م.ن  ب.م.و    أ  ب.م.م.ن  ب.م.و
            
            
  -6-ﻣﻨﻈﻮر                         -7-ﻣﻨﻈﻮر         
  
  اﻷﻋﻣﺎل: أ
  ﻧظم اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ: ب.م.م.ن
  .وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ: ب.م.و
  .ﻣﺟﺎل اﻟﺗﺛﺑﯾت:     
  .ﻣﺟﺎل اﻟﻣﺣور:          
 .ﻣﺟﺎل اﻟﺗﺄﺛﯾر:          
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، و إﻣﺎ ﺗطﺎﺑق اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺑﯾن (4ﻣﻧظور )إﻣﺎ ﺗﻛﺎﻣل وظﯾﻔﻲ ﺑﯾن اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻷﻋﻣﺎل و اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
  .ﻟﯾﻧﺗﻬﯾﺎن إﻟﻰ ﺗﺣدﯾد ﻫﯾﻛﻠﺔ ﻣﻼﺋﻣﺔ ﻟﻠﻧظم( 6ﻣﻧظور )ل و اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻻﻋﻣﺎ
ﺑﺎﺳﺗﻐﻼل ﻗدرات اﻟﻧظم ﻓﻲ إدﻣﺎج ﻣﺧﺗﻠف اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ( 5،7)ﯾﺗﻌﻠق اﻟﻣﻧظورﯾن  -
ﺗﺎﺑﻌﯾن ﻣﺣﺗﻣﻠﯾن إﻣﺎ و ﻛذا ﺗطوﯾر أﺷﻛﺎل اﻟﺗﻌﺎون، ﺣﯾث ﺗﺄﺧذ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻟﻣﺣور ﻟﺗﻌرض ﺗ
، و إﻣﺎ ﺗطﺎﺑق (5ﻣﻧظور )ﺗﻛﺎﻣل وظﯾﻔﻲ ﻣﻊ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻻﻋﻣﺎل ﯾﺗﺑﻊ ﺑﺗطﺎﺑق اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻣﻊ اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
  .اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻣﻊ ﺑﻧﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻟﯾﻧﺗﻬﯾﺎن ﻓﻲ اﻷﺧﯾر إﻟﻰ ﺗﺣدﯾد ﺧﯾﺎرات اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ
 :اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻷﺧﯾرة ﻋﻠﻰ ﺛﻼث ﻣﻧظورات ﻣﺣﺗﻣﻠﺔ، و ﻫﻲﺗﺿم : اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﻣﺟﺎل ﻟﻠﺗﺛﺑﯾتـ 
ﻟﺗﻌرض ﻣﺳﺎرﯾن ﻣﺣﺗﻣﻠﯾن، إﻣﺎ ﺗﻛﺎﻣل وظﯾﻔﻲ ﻣﻊ ( 9،8)ﺗﺄﺧذ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻷﻋﻣﺎل دور اﻟﻣﺣور ﻓﻲ اﻟﻣﻧظورﯾن  -  
، ﻟﯾﺻﻼ ﻓﻲ اﻟﻧﻬﺎﯾﺔ (9ﻣﻧظور )،  و إﻣﺎ ﺗطﺎﺑق اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻣﻊ  اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ( 8ﻣﻧظور)ب .م.م.اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ن
 .ب اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ.م.م.ﺔ نﻧﯾﺑإﻟﻰ ﺗﺣدﯾد 
ﺗﺄﺧذ ﺑﻧﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻟﻣﺣور ﻟﺗﺗﻛﺎﻣل وظﯾﻔﯾﺎ ﻣﻊ اﻟﻬﯾﻛﻠﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ و ﻣن ﺛﻣﺔ اﻟﺗﻛﺎﻣل ﻣﻊ ﺑﻧﯾﺔ و  -
  ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﻧظم
ﺗﻧﺎدا و اﺳﺗﻧﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺗﻘدم، ﻓﺈن اﻟﻣﻧظورات اﻟﻌﺷرة اﻟﺗﻲ ﺗﺻف اﻟﺳﻠوﻛﺎت اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ اﺳ  
واﻟذي ﯾﺄﺧذ دور أﺳﺎﺳﻲ ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن أداء اﻟﻣﻧظﻣﺔ  اﻟﺟوﻫري ﻟﻬذﻩ اﻟﻧظم ﺳﺗﻌﻣﺎلاﻻ ب ﺗظﻬر ان.م.م.ت نﻻﻣﺎﻻﺳﺗﻌ
ﯾﻧﻌﻛس ﻓﻲ اﻟﻣﻧظورات اﻟﺗﻲ ﺗﺄﺧذ ﻓﯾﻬﺎ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻧظم دور اﻟﻘﺎﺋد، ﻟﻘدرﺗﻬﺎ  و ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
اﻟﻣﻧظورات اﻟﺗﻲ ﺗﻘودﻫﺎ  ﻓﻲ ﺣﯾن ان .ﺧدﻣﺎت ﺟدﯾدة ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﻋﻠﻰ دﻓﻊ اﻟﺗﻐﯾﯾر ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺧﻼل وﺿﻊ 
إﻣﺎ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أو اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻻﻋﻣﺎل ﻓﺗﻠﻌب اﻟﻧظم دور اﻟداﻋم ﻓﻘط، ﻣﻊ اﻻﺣﺗﻣﺎل أن اﻟﻣﻧظورات 
  .ﺗﻛون اﻷﻛﺛر اﺳﺗﻌﻣﺎﻻ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت 3،  2، 1
ﺎ ﻣن ﺟﻣﯾﻊ ﻧﺧﻠص ﻣن ﻛل ﻣﺎ ﺳﺑق، إن اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻹﺣﺎطﺔ ﺑﻬ         
ﺗؤﺳس ( اﻟﺟودة، اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ)اﻟﺟواﻧب ﺗﻔرض اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ، و اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم اﻟﻣذﻛورة 
  . ﻟﻌﻼﻗﺔ ﺗﻛﺎﻓﻠﯾﺔ ﺑﯾن ﻋواﻣل ﻧﺟﺎح اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل و ﺑﯾن اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم
   ﺔﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾاﻟﻘﯾﻣﺔ اﻹﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟـ ﻣﺳﺗوﯾﺎت: اﻟﻧﺟﺎح اﻟﺑﺎطﻧﻲ: II
ﻫداف اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، ﻓﻘد ة ﻟﺗﺟﻣﯾﻊ اﻷﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﺗﺟﺎﻫﻬﺎ ﻧﺣو أن ﺗﻛون أدا ﻧظم رﻣﻊ ﺗوﺳﻊ أدوا
ﻣﺳﺎرا ﺗراﻛﻣﯾﺎ ﻗﺎﺋم أوﻻ ﻋﻠﻰ اﻷﺗﻣﺗﺔ اﻟﺑﺳﯾطﺔ ﻟﻠﻣﻬﺎم  lavaL ﻋت اﺳﺗﻌﻣﺎﻻﺗﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺣﯾث أﺧذت ﺣﺳبﺗﻧو 
ﺗدرج ﻧﺣو ﻣﻬﺎم أﻛﺛر ﺗﻌﻘﯾدا ﺑوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻬﯾﻛﻠﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت وﺑﺎﻟ اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻣﻣﺎ ﯾﺳﻣﺢ ﻓﻲ اﻟﻣﻘﺎم  اﻟروﺗﯾﻧﯾﺔ
اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﺑﺷﻛل ﻛﺛﯾف ﻟﻠﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ، واﺧﺗﯾﺎر اﺣدى اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻻت ﺗرﺟﻊ اﻟﻰ درﺟﺔ اﻟﺗﻛﺎﻣل  ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺎت 
 ﻓوﻓﻘﺎ ﻟـ  1.اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ
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  1:ﯾوﺟد ﺛﻼث اﺳﺗﻌﻣﺎﻻت ﻟﻬﺎ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ  avatsavirhS ;,trachtaC  hcavoK ، kapeL ,  rebeutS ,llenS ;,wahS
ﯾﻣﺛل اﻻﺳﺗﺧدام اﻷﻛﺛر ﺷﯾوﻋﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ واﻟﻘﺎﺑل ﻟﻠﺗﻌﻣﯾم :   ) lennoitarépo egasu ( اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ 
اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﯾﺔ واﻹدارﯾﺔ ﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ( noitasitamrofni) ﻟﻛل وظﺎﺋﻔﻬﺎ، ﺣﯾث ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺄﺗﻣﺗﺔ
 .ق ﻣﻛﺎﺳب ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔأﺟل ﺗﺣﻘﯾ
 ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﺗﻔﺎﻋل و اﻟﺗواﺻل ﻣﻊ ﻣﺧﺗﻠف أطراف اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ : ) lennoitaler egasu ( اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ 
ﺗﺣﺳﯾن ﺧدﻣﺎت ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن اﺟل ﺗﺣﻘﯾق ﻣﻛﺎﺳب ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﻗﺎﺑﻠﯾﺔ رد اﻟﻔﻌل واﻟﻘدرة ﻣﺳﺗﻬدﻓﺎ 
 . ) HRG-E (ﺗﻌرف ﺑﺎﻟﺗﺳﯾﯾر اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺳﺑق، وذﻟك ﻣن ﺧﻼل ﺣوﺳﺑﺔ أﻋﻣق ﻟﻠﻣﻬﺎم 
ﺑدأ ﻣﻊ اﻟﺟﯾل اﻟﺛﺎﻟث ﻟﻠﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻬﺎدف إﻟﻰ ﺣوﺳﺑﺔ :  ) lennoitamrofsnart egasu (اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ  
إﻋﺎدة ﺑﺟﺎﻧﺑﯾن، اﻷول ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ  ﻓﺎﻷﻣر ﯾﺗﻌﻠق .ﺑﯾن اﻟﻣﻬﺎم واﻟﻣﻌﺎرفاﻟﺗﺑﺎدﻻت اﻟﻘﺎﺋﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺄﻟﯾﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت 
و اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻓﻲ ﺗﻐﯾﯾر ﻣﺳﺗوى ( elleutriv noitazinagro   )ﺔ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻓق ﺗﻧظﯾم اﻓﺗراﺿﻲﻫﯾﻛﻠ
 ﻣن أﺟل ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗوﺟﻪ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ  اﻟﺗﺳﯾﯾر وذﻟك ﻛﻠﮫ 
  :اﻷﺗﻣﺗﺔ ﻛﺄداة ﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﺔ: اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ  ـ 1
  :اﻷﺗﻣﺗﺔ ﻣﻔﻬــــوم 1ـ1
ﺎﻫﯾم واﻟﻣﺻطﻠﺣﺎت اﻟﺗﻲ اﻧﺗﺷر اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﻓﻲ ﻧﻬﺎﯾﺔ اﻟﻘرن، ﻷن ﻣﺎ أدى وﺻول ﯾﻌد ﻣﻔﻬوم اﻷﺗﻣﺗﺔ ﻣن اﻟﻣﻔ
اﻷﺗﻣﺗﺔ إﻟﻰ واﻗﻌﻬﺎ اﻟﻣﺗطور اﻟﺣﺎﻟﻲ ﻫو ﺗراﻛم اﻹﺳﻬﺎﻣﺎت ﻓﻲ ﻣﺣﺎوﻟﺔ اﻟﺗﻘﻠﯾل ﻣن ﺟﻬد اﻹﻧﺳﺎن اﻟﻣﺑذول ﻻﻧﺟﺎز 
ﺳﻣﺢ ﺑﺈﻟﻐﺎء اﻟﺗدﺧل اﻷﻋﻣﺎل اﻟﯾوﻣﯾﺔ واﺑﺗﻛﺎر اﻷدوات اﻟﻼزﻣﺔ ﻟذﻟك، ﻓﻬﻲ ﺗﻌﺑﯾر دال ﻋﻠﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﺗﻲ ﺗ
اﻟﺑﺷري ﻓﻲ ﺳﻠﺳﻠﺔ ﻣن اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ﻗد ﺗﻛون ﻓﻲ اﻷﺻل ﻣﺟرد ﻋﻣﻠﯾﺎت ذﻫﻧﯾﺔ أو ﺗﺗﺄﻟف ﻣن اﺗﺣﺎدﻫﻣﺎ، أو أﻧﻬﺎ ﺗﻣﺛل 
ﻣن ﺧﻼل اﻧﺟﺎز ﻣﻌظم اﻟﻣﻬﺎم و اﻟواﺟﺑﺎت  ﺎاﻻﺳﺗﺧدام اﻵﻟﻲ ﻟﻣﻌظم ﻣﻌﺎﻣﻼت وأدوات اﻟﻣﻛﺎﺗب ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ أو اﻟﻛﺗروﻧﯾ
ﻧﻘول ﻋن وظﯾﻔﺔ أو ﻧﺷﺎط ﻣﺎ أﻧﻪ ﻣؤﺗﻣت إذا ﺗدﺧل  ،ﻟذا . 2راﺋق اﻟﯾدوﯾﺔاﻹدارﯾﺔ ﺑﺄﻧظﻣﺔ ﺣﺎﺳوﺑﯾﺔ ﺑدﻻ ﻋن اﻟط
اﻟﺣﺎﺳوب ﻓﻲ ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ طرﯾﻘﺔ اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ وﺣﻔظ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت دون أن ﯾﺗﻐﯾر ذﻟك ﻣن 
وظﯾﻔﺔ  واﻷﻣر ﻛذﻟك إذا ﻣﺎ ﺗم اﺳﺗﺧدام ﻫذا اﻟﻣﺻطﻠﺢ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل، أﻫداف اﻟﻧﺷﺎط أو أﻧﺷطﺔ اﻟوظﯾﻔﺔ ﻓﻲ ﺣد ذاﺗﻬﺎ 
ت اﻹدارﯾﺔ ﻓﻲ إطﺎر ﻣﻧطق ﺛﻧﺎﺋﻲ ﯾﻘوم ﻣن ﺟﻬﺔ ﻋﻠﻰ ﯾﻔﻪ ﻻ ﯾﺧرج ﻋن ﻛوﻧﻪ ﺣوﺳﺑﺔ ﻟﻠﻌﻣﻠﯾﺎاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻓﺗﻌر 
 3.اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت أﺧرى ﻋﻠﻰ ﺗﻘﺎﺳم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﻘﻠﯾص اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف واﻵﺟﺎل، وﻣن ﺟﻬﺔ
   4:وﻫذا ﯾﺗرﺗب ﻋﻠﯾﻪ ﺟﻣﻠﺔ ﻣن اﻟﺣﻘﺎﺋق ﻋﻧﻪ واﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ 
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ﻣﺟﻠﺔ ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺗﺷرﯾن اﻟﺑﺣوث ، 2، اﻟﻌدد 03، ، اﻟﻣﺟﻠد اﻷﺗﻣﺗﺔ اﻹدارﯾﺔ وأﺛرﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﺣﺳﯾن اﻷداء ﻓﻲ ﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻘطﺎع اﻟﻌﺎمﻋﻠﻲ ﺳﯾﺎ، ﺑﺳﺎم زاﻫر،  2
 8002ﺳورﯾﺎ،  ، واﻟدراﺳﺎت اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ
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ﻛﻣﺎ ﻫو :  )  euqitamrofni emètsyS (اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋوﺿﺎ ﻋن اﻟﻧظﺎم اﻵﻟﻲ  اﻷﺗﻣﺗﺔ ﺗﻌﻧﻲ اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﻧظﺎم 
ﺑﻔﺿل وﻷﺟل  ﺑﻧﺎؤﻩ  ﻣﻌﻠوم أن اﻟﻧظﺎم اﻵﻟﻲ ﯾﻣﺛل اﻟﺟﺎﻧب اﻟﻣﺎدي واﻟﻧﺎﻗل ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟرﺳﻣﯾﺔ ﻓﻲ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﺗم
ﻟﺳﯾر ﻋﻣل ﺟﯾد، ﻓﻣﺛﻼ  ﻓﺈن ﺗﻣﺎﺳك اﻟﻣوارد اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ وإ دﻣﺎﺟﻬﺎ ﻓﻲ ﻫﯾﻛﻠﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﯾﻌد أﻣرا ﺿرورﯾﺎ ﻟذا،.اﻷﻓراد
 .اﻟﺗﻧظﯾم اﻟﺑﯾروﻗراطﻲ اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻻ ﯾﺗم ﻣرورﻫﺎ ﺑواﺳطﺔ اﻟﻧظﺎم اﻵﻟﻲﻓﻲ 
ﺣﯾث ﺗﺿم اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ  ﺛل ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣﺗداﺧﻠﺔن وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻣووﻓﻘﺎ ﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺔ اﻟﺟودة، ﻓﺎ
  :ﻣن أﻣﺛﻠﺗﻬﺎ ،دﻣﺎت اﻟواﺣدة ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﻬﺎدﻓﺔ إﻟﻰ ﺗﻘدﯾم اﻟﺧ )sussecorP(
ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺣول  –اﻟﻣراﻗﺑﺔ ﻟﻸﺟر  –اﻟﺣﺳﺎب واﻟدﻓﻊ  –ﺟﻣﻊ ﻋﻧﺎﺻر اﻷﺟر : وﺗﺿم أﻧﺷطﺔ: ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻷﺟور -
 .أﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻌﺎﺷﺎت واﻟﺗﻘﺎﻋد
 –( ﻓﻲ إطﺎر اﻟﻣﺳﺎر اﻟﻣﻬﻧﻲ ) ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻠف  –ﺧﻠق اﻟﻣﻠف اﻟﻔردي : وﺗﺿم أﻧﺷطﺔ  :ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر ﻣﻠف اﻟﻔرد -
 .ﻣراﻗﺑﺔ اﻟﻣﻠف
 .اﻟﺗﻘﯾﯾم واﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ اﻟﺳﻧوﯾﺔ –إﻋداد ﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺗﻛوﯾن، ﺗﻧﻔﯾذ اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ  : ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻛوﯾن -
دوات ﯾﻣﻛن أن ﺗﻧﺗﺞ آﺛﺎرا ﺣﺳب ﻣﺑدأ اﻟذي ﻣﻔﺎدﻩ أن ﻧﻔس اﻷ: اﻷﺗﻣﺗﺔ ﻓﻌل ﺗﻧظﯾﻣﻲ ﯾﺳﺗﺟﯾب ﻟﻬدف  
وذﻟك ﺣﺳب أﺳﺎﻟﯾب أو طرق اﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻬﺎ، ﻓﺈن أﺗﻣﺗﺔ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻌﻧﻲ اﻟﻔﻌل اﻟذي ﯾﺗﺿﻣن  ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ 
 .ﺔ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻣن أﺟل ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔﺣوﺳﺑ
ﻓﻛل ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﺿم ﺟزﺋﯾن، ﺟزء رﺳﻣﻲ وﻣرﺋﻲ ﻣن ﺧﻼل اﻟوﺛﺎﺋق اﻟﺗﻲ ﯾﻧﺗﺟﻬﺎ ﺑﺗطﺑﯾق اﻟﻘواﻋد واﻹﺟراءات 
ﻫو أﻛﺛر ارﺗﺑﺎطﺎ اﻟﺻرﯾﺣﺔ، ﻛﻣﺎ أﻧﻪ اﻗل ارﺗﺑﺎطﺎ ﺑﺎﻷﻓراد، وﺟزء ﻏﯾر رﺳﻣﻲ ﯾﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ﻗواﻋد وﻣرﺟﻌﯾﺎت ﺿﻣﻧﯾﺔ، و 
ﻓﺈذا ﻛﺎن اﺳﺗﻌﻣﺎل اﻷﺗﻣﺗﺔ ﻋﻠﻰ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾظﻬر ﺻﻌوﺑﺎت ﻣﻌﯾﻧﺔ، ﻓﻬذا راﺟﻊ إﻟﻰ ﺗوﺳﻊ اﻟﺟزء  .ﺑﺎﻷﻓراد
اﻟرﺳﻣﻲ ﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻷﻧﻪ اﻟﺟزء اﻟﻘﺎﺑل ﻟﻸﺗﻣﺗﺔ ﺑﺷﻛل ﺟزﺋﻲ أو ﻛﻠﻲ، إﻻ أن ﻫذا اﻟﺗوﺳﻊ ﯾﻔرض ﺗﺄﻣل وإ ﻋﺎدة 
  .ﻟك ظﻬور اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ اﻟﻣواﻟﯾﺔاﻟﺗﻔﻛﯾر ﻓﻲ ﺗوﺿﯾﺢ وﺗﻘﺎﺳم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﻗواﻋد اﻟﻌﻣل، ﻣﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ ذ
ور أﺗﻣﺗﺔ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد ﻟﻠﺗﻐﯾﯾر، ﯾﻣﻛن  ﺗﺻ ﺄي ﻓﻌلﻛ: ) tnemegnahc ed noitcA (اﻷﺗﻣﺗﺔ ﻓﻌل ﻟﻠﺗﻐﯾﯾر  
 :اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻷﺑﻌﺎد اﻟﺛﻼﺛﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
ﯾﺟﯾب ﻫذا اﻟﺑﻌد ﻋن اﻟﺳؤال اﻟﻣﺗﻌﻠق ﻣﺎ اﻟذي ﯾﺟب ﺗﻐﯾﯾرﻩ ؟ ﻣن ﺧﻼل ﺗﻐطﯾﺔ ﻋﻣﻠﯾﺎت  :اﻟﺑﻌد اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ -
ﯾﻔﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ ﺑﺎﻷﺗﻣﺗﺔ، أدوات ﺗﺣﻠﯾل وﺿﻌﯾﺎت اﻟﻌﻣل واﻟﺗﻧظﯾم، اﻵﻻت واﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت وظ
 .اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ
ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋن اﻟﺗﺳﺎؤل اﻟﺧﺎص ﯾﺿﻊ ﻣن وﻷﺟل ﻣن ﯾﺗم اﻟﺗﻐﯾﯾر ؟ وﺑذﻟك ﻓﻬو ﯾﺗﺿﻣن  :اﻟﺑﻌد اﻟﺑﺷري -
 .ﺔاﻟﻣﻌﻧﯾﯾن ﺑﺎﻷﺗﻣﺗ داﻟﺣﺎﺟﺎت، اﻹﻧﺗظﺎرات، ﺳﻠوﻛﺎت واﺗﺟﺎﻫﺎت اﻷﻓرا
 .ﯾﺿم اﻟﻣوردﯾن واﻟﺧدﻣﺎت اﻟداﻋﻣﺔ ﻟﻸﺗﻣﺗﺔ وﻛذا اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺧﺑﯾرة ﺑﻬذا اﻟﺷﺄن :ﺑﻌد ﻣوارد اﻟﻣﺣﯾط -
) اﻟﻔﺎﻋﻠﯾن وﻛذا اﻟﻣﺣﺗوى ،ﻓﺈن ﻗﯾﺎدة ﻣﺷروع اﻷﺗﻣﺗﺔ ﯾﺗطﻠب اﻷﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر ﻓرص اﻟﻣﺣﯾط  ،وﺑﺎﻟﻧﺗﯾﺟﺔ
آﻟﻲ ﻓﻘط، وإ ﻧﻣﺎ ﻫﻲ ﻣﺳﺄﻟﺔ ﺛﻘﺎﻓﺔ  ﺎمﺑﻧظ ﻋﻠﻰ إﺳﺗﺑدال ﯾدوي trebliGﻷن اﻷﻣر ﻻ ﯾﻘﺗﺻر ﺣﺳب ( اﻟﺑﻌد اﻟﺗﻘﻧﻲ 
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ﻟﻰ ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ ذات ﻋﺑر اﻟزﻣن، ﺑﺣﯾث أن ﻧﺟﺎﺣﻬﺎ ﯾﺧﺿﻊ ااﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﯾﺗم ﺗرﺳﯾﺧﻬﺎ  وﻗﻧﺎﻋﺔ ﺟﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟدى أﻓراد ﯾرﯾﺔﯾﺳﺗ
            1:ﺳﺗﺔ ﺧطوات ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ 
 :   ﻣرﺣﻠﺔ ﺗﺣﻠﯾل اﻟطﻠب وﺻﯾﺎﻏﺔ اﻷﻫداف  -
  .ﻣﺎ ﻫو اﻟﻣﺷﻛل اﻟﻣﺳﺑب ﻟﻘرار أﺗﻣﺗﺔ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -
  .... (اﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ، اﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ) ﻣﺎ ﻫو اﻟﺳﯾﺎق اﻟﻌﺎم ﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  -
  :ﻣرﺣﻠﺔ ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻣوﺟود  -
  ﻣﺎ ﻫو اﻟﻌﻣل اﻟﻣﻧﺟز، ﻛﯾف ﯾﺗم و ﻋن طرﯾق ﻣن ؟ -
  ﻣﺎ ﻫﻲ اﻟﻘﯾود واﻟﻣﺣرﻛﺎت اﻟﻣﺣﺗﻣﻠﺔ ﻟﻠﻣﺷروع ؟ -
  اﻟﻛﺎﻣﻧﺔ ﻟﻠﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن؟ ) euqitamrofni secnetépmoC (ﻣﺎ ﻫﻲ اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ  -
  :ﻣرﺣﻠﺔ ﺻﯾﺎﻏﺔ اﻟﺣﺎﺟﺎت وﻣﺣﺎور اﻟﺗﺣﺳﯾن  -
  اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﻧﺗﺟﺔ ؟ ةوﺟودو ﻓﯾﻣﺎ ﺗﺗﻣﺛل ﻧﻘﺎط اﻟﺗﺣﺳﯾن ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ  -
  ﻣﺎ ﻫﻲ اﻟﻔوارق ﺑﯾن اﻟطﻠب و اﻟﻣوﺟود ؟ -
  :ﻣرﺣﻠﺔ ﺗﺷﻛﯾل اﻟﻣﺷروع واﻗﺗراح دﻓﺗر اﻷﻋﺑﺎء  -
  ؟ﻣﺎﺗﯾﺔ اﻟﻣﻣﻛﻧﺔ ﺗﻘﻧﯾﺎ ؟ وﻫل اﻗﺗﺻﺎدﯾﺎ واﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺎ ﻣﺳﺗﺣﺑﺔﻫل اﻟﺣﻠول اﻟﻣﻌﻠو  -
اﻹﻧﺗظﺎرات و ﺳﯾﺎق اﻟﻣﺷروع، طﺑﯾﻌﺔ وﺣﺟم ) ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻹﯾﺟﺎب، ﻣﺎ ﻫو دﻓﺗر اﻷﻋﺑﺎء اﻟﻣﺣرر ؟  -
  .... (اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ، ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻷداء، رزﻧﺎﻣﺔ اﻟﻣﺷروع، اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ اﻟﺗﻘدﯾرﯾﺔ 
  :ﻣرﺣﻠﺔ إدﺧﺎل اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ  -
  .د أو ﻣﻘدم اﻟﺧدﻣﺎت ﺣﺳب ﻣﻌﺎﯾﯾر ﻣﺧﺗﻠﻔﺔإﺧﺗﯾﺎر اﻟﻣور  -
  (.ﻻ ﺳﯾﻣﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﺗﻛوﯾن اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ) ﻣراﻓﻘﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذ  -
  :ﻣرﺣﻠﺔ ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺔ وآﺛﺎرﻫﺎ  -
  ﻫل ﺗم اﺣﺗرام اﻻﺳﺗﺣﻘﺎﻗﺎت و اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ ؟ -
  ارض اﻟواﻗﻊ ؟ وﻣدى اﺳﺗﺟﺎﺑﺗﻬﺎ ﻟﻸﻫداف اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣﺷروع ؟ اﻹﺳﻬﺎﻣﺎت اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ ﻋﻠﻰﻣﺎ ﻫﻲ  -
  :اﻷﺗﻣﺗﺔ ﻣظﺎﻫــــر: 1.2
ﻣﻊ اﻹﺷﺎرة إﻟﻰ أن  –ﺗﻌود اﻟﺑداﯾﺎت اﻷوﻟﻰ ﻷﺗﻣﺗﺔ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إﻟﻰ ﺳﺑﻌﯾﻧﺎت اﻟﻘرن اﻟﻣﺎﺿﻲ   
اﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻬﺎ ﻋﻠﻰ  اﻗﺗﺻرﺣﯾث  –ﻫذﻩ اﻟوظﯾﻔﺔ ﺗﻌﺗﺑر آﺧر وظﺎﺋف اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺗم إدﻣﺎج ﻓﯾﻬﺎ اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻵﻟﯾﺔ 
طﺔ اﻟﻣﺗﻛررة أو اﻟﻣﻧﻣطﺔ واﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﺣﯾزا ﻛﺑﯾرا ﻣن اﻟوﻗت اﻟﻣﺧﺻص اﻟﺟﺎﻧب اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ واﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻷﻧﺷ
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ﻓﻬﻲ ﺑذﻟك ﺗﻣﺛل ﺑداﯾﺔ  1.ﻟﻠوظﯾﻔﺔ وﻻ ﺗﻬﺗم ﺑﺧﻠق اﻟﻘﯾﻣﺔ، ﻛﻣﺎ أن ﺣﺟم اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟذي ﯾﺗطﻠب اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﻣﻬم ﺟدا 
  :ﺣﯾث ﺗﺳﻌﻰ إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق ﺟﻣﻠﺔ ﻣن اﻷﻫداف أﻫﻣﻬﺎ ،اﻹداري وﻛل اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻣﺷﺎﻛل ﻟﻠﺗطوﯾر 
 .ﯾد ﻹدارة اﻟﻣﻠﻔﺎت ﺑﺣﯾث ﯾﺗم ﺗﻘﻠﯾل اﻟﺟﻬد اﻟﺑﺷري إﻟﻰ أﻗﺻﻰ ﺣدﺗوﻓﯾر ﻧظﺎم ﺟ 
ﺗﺄﻣﯾن اﻻﺳﺗﻔﺎدة اﻟﻣﺛﻠﻰ ﻣن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وإ ﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﺗرﺟﻣﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻟواﻗﻊ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗﻘﺎرﯾر واﻟﺟداول واﻟرﺳوم  
 .اﻟﺑﯾﺎﻧﯾﺔ
 .ﺳرﻋﺔ اﻻﺗﺻﺎل وزﯾﺎدة ﺳرﻋﺔ اﻻﻧﺟﺎز اﻟﻌﻣل ﻣﻊ رﻓﻊ ﻣﺳﺗوى اﻟدﻗﺔ 
 .ﺔ ﻋﻠﻰ أﺳس ﻋﻣﻠﯾﺔ وواﻗﻌﯾﺔ ﯾﻧات اﻟﻌﻘﻼﻧﯾﺔ واﻟرﺷﯾدة اﻟﻣﺑﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار زﯾﺎدة ﻗدرة ﻣﺳﯾري اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷر  
     2:أﻣﺎ أﻫم ﻣظﺎﻫرﻫﺎ ﻓﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ 
ﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟوظﯾﻔﺔ، ﻧظرا ﻟﺻﻌوﺑﺔ أداﺋﻬﺎ وﺗﻌﻘدﻫﺎ، إذ ﺗﺗطﻠب ﻣن ﯾﻌﺗﺑر أوﻟﻰ اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﺗﻲ ﺗم ﺗﺄﻟﯾﺗ  :اﻷﺟـــور 
ت اﻟﻣﺗﺧذة ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﺗﺷﻔﯾر اﻟﻣﻌطﯾﺎت ﻣن اﺟل ﺗﺟﻧب أﻛﺑر اﻟﺷﺧص اﻟﻣﺳؤول ﻋﻠﯾﻬﺎ أن ﯾرﻛز ﻋﻣﻠﻪ ﻋﻠﻰ اﻟﻘرارا
وﺟدت ﻋدة ﺑرﻣﺟﯾﺎت ﻟﻸﺟور ، ﻣن أﺟل ذﻟك .ﺧطﺎء وﻛذا اﻟﻘﯾﺎم ﺑﻌﻣﻠﯾﺎت ﻣراﺟﻌﺔ طوﯾﻠﺔ ودﻗﯾﻘﺔ ﻗدر ﻣﻣﻛن ﻣن اﻷ
ﺑط ﻣﻊ ﺗوﺛﯾق اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ واﻟﺟﺑﺎﺋﻲ وﻛذا اﻟروااﻟﺗﺗﺿﻣن ﺗوﺳﻌﺎت ﻧﺣو ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺳﺗﺧدم واﻟﻣﺳﺎﻋدة ﻋﻠﻰ 
 :3اﻟذي ﯾﺿﻣن IRAASﻣﺛﺎل ﻋن ﺑرﻧﺎﻣﺞ  xieR .Rوﻗد ذﻛر  .ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺧدﻣﺎت أﺧرى
 (.ﻣﻠف اﻷﺟراء ) ﻣﻌطﯾﺎت اﻟﻘﺎﻋدة ﯾﯾر ﺳﺗ  -
 ﺣﺳﺎب وﺗﺣرﯾر ﻗﺳﯾﻣﺔ اﻷﺟر -
 ﺗﻘدﯾم اﻟﺗﺻرﯾﺣﺎت اﻹﺟﺑﺎرﯾﺔ -
 .ﺗﻛﺎﻣل أدﻧﻰ ﻧﺣو اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ وﻧﺣو ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﺿراﺋب -
ذا اﻟﻧﺷﺎط، ﻓﺈﻧﻪ ﻣﻊ ﺗطور اﻹﺷﺎرة إﻟﯾﻪ ﻣن ﻗﺑل ﺣول ﻫﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻣﺎ ﺳﺑﻘت  :اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻹداري ﻟﻠﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن 
اﻷﻧظﻣﺔ اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ ﻟﻠﺷﺑﻛﺎت أﺻﺑﺣت ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟدﺧول إﻟﻰ ﻣﻠﻔﺎت اﻷﻓراد آﻟﯾﺎ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺳﻬﻠﺔ وﺑﺳﯾطﺔ، ﺣﯾث ﯾﺳﺗطﯾﻊ 
اﻟﻣﺳﺗﺧدم اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻼزﻣﺔ وإ ﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﺗﻐﯾﯾرﻫﺎ إن ﻟزم اﻷﻣر، ﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن ﻟﻠﻣﺳؤول اﻹطﻼع ﻋﻠﻰ 
ﻓﺎﻷﺗﻣﺗﺔ ﻗد ﺳﻣﺣت ﺑﺗﻘﻠﯾص اﻟوﻗت  .وﻣﺎت اﻟﻼزﻣﺔ واﻟﺿرورﯾﺔ ﻟﻠﺗﺳﯾﯾرم ﻣن أﺟل اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠﻣﻠف اﻟﻣﺳﺗﺧد
ﺗﻌﻣﺎل ﯾﻣﺎ اﻟﺗﺳﯾﯾر ﻋن طرﯾق اﻟﻣﻬﺎرات واﺳواﻟﺟﻬد وﻛذا ﺗﺳﻬﯾل ﺗطوﯾر طرق ﺟدﯾدة ﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻻ ﺳ
 :إذ ﯾﺻﺑﺢ اﻟﻌﻣل اﻹداري ﻣﺳﯾر ﻣن ﻗﺑل اﻵﻟﺔ 4. ﻣرﺟﻌﯾﺎت اﻟﻣﻬﺎرات
 .ﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﻛون ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣﺳﺗﺧدم أو اﻟﻣﺳؤول ﻋﻧﻪإدﺧﺎل ا -
وﺿﻊ ﺗﺣت اﻟﺗﺻرف ﻋﻧﺎﺻر ﻣﺷﻔرة ﺗﺳﺗﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﺗﺣﻠﯾل واﻻﺳﺗﻧﺗﺎج، إذ ﯾﻣﻛن ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺿﻊ  -
 .ﺳﯾﺎﺳﺔ ﻟﻠﺗﻌوﯾﺿﺎت ﺗﻛون ﻓﻌﺎﻟﺔ ودﯾﻧﺎﻣﯾﻛﯾﺔ
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 .ﺔاﻟﺗﺳﯾﯾر اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ ﻛﺄداة ﻟﻌﺻرﻧﺔ اﻟوظﯾﻔ: ﻲ اﻹﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘ:  2
  :اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﻣﻔﻬـــوم ـ2.1
ﺗﺳﺎؤﻻت  أﺛﯾرت رﻏم أن اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺳﺎﺑق ﯾﻌد ﺛورة ﻫﺎﺋﻠﺔ ﻓﻲ ذﻟك اﻟوﻗت، إﻻ اﻧﻪ ﻣﺎ ﻟﺑث أن ﺗﻐﯾر ﻋﻧدﻣﺎ
ﺣوﻟﻪ واﻛﺗﺷف أن أﺗﻣﺗﺔ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻻ ﺗﻌدو ﺳوى إﺣﻼل ﺗﻘﻧﯾﺔ ﻣﻛﺎن اﻟﻌﻣل اﻟﯾدوي، ﻓﻘد أﻧﻬت ﺑﺎﻟﻔﻌل ﻣﻊ 
اﻟوظﯾﻔﺔ ﺗﻘوم ﺑدورﻫﺎ اﻟﺗﻔﺎﻋﻠﻲ ﻫذﻩ ﻟﻛن ﻟم ﺗﺣدث ﺗطورا ﻛﺑﯾرا ﻓﻲ أﺳﻠوب اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﻬﺎ ﺣﯾث ﺑﻘﯾت اﻟﻣﻠﻔﺎت اﻟورﻗﯾﺔ و 
 .اﻟﻣﺑﻧﻲ ﻋﻠﻰ ﺗﺄدﯾﺔ ﻣﺎ ﯾطﻠب ﻣﻧﻬﺎ ﻣن أﻋﻣﺎل دون أن ﺗﺿﯾف اﻟﻛﺛﯾر ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ
ﻫذﻩ اﻟظروف و ﻏﯾرﻫﺎ ﻫﯾﺄت اﻷﺟواء ﻟﻘﺑول اﻟدﻋوة إﻟﻰ اﺳﺗﻌﻣﺎل ﻧﻣوذج ﻣﺗﻛﺎﻣل ﻋﺻري ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ ﻓﻛرة 
ﺷﺎﻣل واﻻﺳﺗﺧدام اﻟواﻋﻲ ﻷﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﻣﻣﺎرﺳﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد ﺑﻐﯾﺔ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗﻛﺎﻣل واﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟ باﻻﺳﺗﯾﻌﺎ
ﺳﯾﯾر اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ و ﺗوظﯾف اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ أﺻﺑﺣت أﺣد ﻣﺣددات اﻟﻧﺟﺎح ﻷي ﻣﻧظﻣﺔ، ﯾﻌرف ﻫذا اﻟﻧﻣوذج ﺑﺎﻟﺗ
ل ﻋﺎم ﻛﻣﻔﻬوم ﺿﯾق ﯾﻌﺑر ﻋن اﻟﺗطﺑﯾق وﻣﻊ ذﻟك، ﻏﺎب اﻟﺗﻌرﯾف اﻟﻌﻣﯾق ﻟﻪ، إذ ﻛﺛﯾرا ﻣﺎ ﯾرد ﺑﺷﻛ .ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن ﺗطﺑﯾﻘﺎت   "ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻓﻘد ﻋرف ﺑﺄﻧﻪ اﻟﻣﺗﻣﯾز ﻟﻠﺗﻘﻧﯾﺎت اﻟﻣﻌﺗﻣدة ﻋﻠﻰ اﻟوﯾب ﻓﻲ اﻟﻧظم اﻟﻣرﺗﺑطﺔ 
ﻟﻰ اﺳﺗﺧدام ﻠﺟوء ااﻟ "وﻫو أﯾﺿﺎ    1،"اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﻋﻠﻰ اﻟوﯾب ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف ﻣﺟﺎﻻت وأﻧﺷطﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﺗوظﯾف، ) اﻻﺗﺻﺎل ﺑﻐﯾﺔ ﺗﺣﻘﯾق أﻣﺛﻠﯾﺔ ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺻف ﺣﯾﺎة اﻷﺟﯾر ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و 
وﺻﻔﺎ ﻟﻠﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﻣدﻣﺟﺔ ﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻻﺗﺻﺎل " sednelluMﻛﻣﺎ اﻋﺗﺑر   ، 2 "...(ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻬﺎرات، 
اﻟﺳﺎﻣﺢ ﺑﻣراﻓﻘﺔ   ) étimixorp ed tnemerdacne(ﻣﻊ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، واﻟذي ﯾﻌﺑر ﻋن اﻹﺷراف ﻋن ﻗرب 
   3. "ﺗطور ﻣﻬﺎراﺗﻪ و ﻛل أﺟﯾر ﺧﻼل ﻋﻣﻠﻪ
إﻻ أن اﻟﺗوﺳﻊ ﻓﻲ ﻣﻔﻬوﻣﻪ ﯾﻔﺗﺢ  CIT اﺳﺗﺧدامﺻﺣﯾﺢ أن اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ ﻓﻛرة 
ﻧﻲ أﻓﺎﻗﺎ ﺟدﯾدة وواﻋدة ﻟﻣزﯾد ﻣن اﻟﺗوﻗﻌﺎت، ﻻ ﺳﯾﻣﺎ وأن ﻫذا اﻟﻣﺻطﻠﺢ ﯾﺳﺗﻌﻣل ﺣﺗﻣﺎ ﺧﺎرج إطﺎر اﻻﻧطﺑﺎع اﻟذﻫ
. و ﺗﺑﺎدل ﺑﯾﺎﻧﺎت إﻟﻛﺗروﻧﯾﺔاﻟذي ﯾراود اﻟﻛﺛﯾر ﻣﻧﺎ ﺣﯾﻧﻣﺎ ﯾﺗﺻورون ﺑﺄﻧﻪ ﻻ ﯾﺧرج ﻋن ﻛوﻧﻪ ﺗﻧﻔﯾذ ﻋﻣﻠﯾﺎت روﺗﯾﻧﯾﺔ أ
  :وزﻣﻼؤﻩ أن اﻟﺣدﯾث ﻋﻧﻪ ﯾﺗطﻠب ﺗوﻓر ﺛﻼث ﺷروط واﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ erbaFواﺳﺗﻧﺎدا ﻋﻠﻰ ذﻟك اﻋﺗﺑر 
 .ﻋددا ﻛﺑﯾرا ﻣن ﻣﺟﺎﻻت اﻟوظﯾﻔﺔ ﻓﻲ إطﺎر ﻣﺷروع ﺷﺎﻣل ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، إذ ﯾﺟب أن ﯾﻐطﻲ CITاﺳﺗﺧدام  -
 .ﺗدﺧل أﻋوان آﺧرﯾن ﻣن ﺧﺎرج اﻟوظﯾﻔﺔ -
 .اﻟﻠﺟوء إﻟﻰ ﺗﻧظﯾﻣﺎت ﺟدﯾدة ﻟﺗﺳﯾﯾر ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -
ﻫو طرﯾﻘﺔ   CITاﻟﺗﺳﯾﯾر اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻘﺎﺋم ﻋﻠﻰ اﺳﺗﺧدام "ﺻﺎﻏوا ﺗﻌرﯾﻔﻬم واﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ أن  ﻟذا،  ﻓﻘد
ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، واﻟﺗﻲ ﺗﻘوم ﻣن ﺟﻬﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻘﺎﺳم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد  ﻋﻣل ﺷﺎﻣﻠﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر ﻋدد ﻣﻬم ﻣن
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اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ ﻣن اﺟل ﺗﺳﻬﯾل وﺻوﻟﻬﺎ ﻣﺑﺎﺷرة إﻟﻰ اﻷﺟراء واﻟﻣﺳﯾرﯾن، وﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى ﻋﻠﻰ وﺿﻊ ﺗﻧظﯾﻣﺎت 
  . 1"ﺟدﯾدة ﺑﻐﯾﺔ ﺗﺣﻘﯾق أﻣﺛﻠﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺔ 
ﺷرﯾﺔ ﯾﻘدم وﺟﻬﺎ ﻣﻐﺎﯾرا ﻟوﺟﻪ اﻷﺗﻣﺗﺔ ﻧظرا ﻟﺳﻼﻣﺔ وإ دراﻛﺎ ﻟﻬذا اﻟﻔﻬم، ﻓﺈن اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑ
أداﺋ ﻪ وإ ﯾﻘﺎﻋﻪ اﻟﺳرﯾﻊ وﻛذا ﺗﻐﯾﯾر دور اﻷﻓراد ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ إذ أﺻﺑﺣوا ﻣﺷﺎرﻛﯾن ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ ﺑﺷﻛل أﻛﺛر ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻣن 
  .2ﻗﺑل، ﻓﻬو ﯾﺗﻣﯾز ﺑﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﺧﺻﺎﺋص ﻣن أﻫﻣﻬﺎ 
ﺔ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ وﺗﺣدﯾد اﻷﻫداف ﺗﺑﻧﻰ ﻣﻔﺎﻫﯾم اﻹدارة اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣن ﺣﯾث وﺿوح اﻟرؤﯾﺔ واﻟرﺳﺎﻟ -
 .اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ
 .اﻟﺗﻌﺎﻣل اﻟﻔوري واﻻﯾﺟﺎﺑﻲ ﻣﻊ ﺗﺣوﻻت اﻟﺳوق وﺗطورات ﻫﯾﻛل اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ -
 .اﻟﺗطوﯾر اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻟﻧظم وإ ﺟراءات اﻟﻌﻣل وأﺳس اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات وﺗوزﯾﻊ اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت ﻓﻲ ﺷؤون اﻟوظﯾﻔﺔ -
 .اﻟﺧﺑرات واﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻣﺗراﻛﻣﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺗوظﯾﻔﻬﺎ ﻟﺗﻧﻣﯾﺔ ﻗدرات اﻟﻣﻧظﻣﺔﺗﯾﺳﯾر اﻟﺗﻌﻠم واﺳﺗﺛﻣﺎر  -
 .اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻌﺻر اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ وﺧﺎﺻﺔ ﺷﺑﻛﺔ اﻻﻧﺗرﻧت وﺷﺑﻛﺎت اﻟرﺑط اﻟداﺧﻠﯾﺔ -
وﺑﻬذا اﻟطرح، ﻓﺈن ﺗطﺑﯾﻘﻪ ﯾﻌد ﻓرﺻﺔ ﻣﺗﻣﯾزة ﻟﻼرﺗﻘﺎء ﺑوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﺗطوﯾر أداء 
اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﻌﻣل ﻋﻠﻰ زﯾﺎدة اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ  راﻟﺗﺳﯾﯾ ﺑﺄن llenSو  kapeLﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻓﻘد أﺷﺎر ﻣواردﻫ
دارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻛذا ﺗﻘﻠﯾل اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف راءات و اﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت، زﯾﺎدة ﻛﻔﺎءة ااﻟﻘﺿﺎﯾﺎ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ، زﯾﺎدة ﻣروﻧﺔ اﻹﺟ
أن اﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺳﯾﯾر  1002ﺳﻧﺔ  ttayW nostaW بﺑﻬﺎ ﻣﻛﺗواﻟﺗوﺟﻪ ﻧﺣو ﺧدﻣﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، إذ ﺑﯾﻧت دراﺳﺔ ﻗﺎم 
   3. %5.6اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺳﺎﻫم ﻓﻲ رﻓﻊ اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﺳﻬﻣﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺎت ﺑـ 
ﻋﻠﻰ أن أﻫﻣﯾﺗﻪ ﺗظﻬر ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن ﺧدﻣﺎت إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺗﺑﺳﯾط ﻋﻣﻠﯾﺎت  rehsiFو  relraMﻓﻲ ﺣﯾن أﻛد 
ﻟﻰ ﺷرﯾك اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ، ﻪ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ وﺗﺣوﯾﻠﻬﺎ اﻟﯾف، ﺗﺣﺳﯾن اﻟﺗوﺟاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن اﺟل ﺗﺧﻔﯾض اﻟﺗﻛﺎ
ﻟﻰ ﺗﻘدﯾم ﺧدﻣﺎت ﺑﺷﻛل ﻓوري واﺟراءات ﻓﻬﻲ ﺑذﻟك ﺗﻬدف ا. ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑدﻻ ﻣن اﻻﺣﺗﻔﺎظ ﺑﻬﺎوﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
  .اﻟﻣﻌﺎﻣﻼت اﻟﻛﺗروﻧﯾﺎ ﺿﻣن ﻧﻣوذج ﻣﺗﻛﺎﻣل وﻋﺻري
  :رﯾﺔاﻟﺗﺳﯾﯾر اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷ ﺗطﺑﯾﻘـــﺎت 2ـ2
 tenartnI  )ﻻت اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻧﺳﺗوﻗف أوﻻ ﻋﻧد اﻟﺷﺑﻛﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔﻗﺑل ﺗﻧﺎول أﻫم ﻣﺟﺎ 
وﺣﺳب اﻟﺗﺻﻧﯾف اﻟذي اﻗﺗرﺣﻪ  .رﻫﺎ اﻷداة اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ واﻟﻣﺷﻐﻠﺔ ﻟﻬذا اﻟﻣﺻطﻠﺢاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎ راﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺗﺳﯾﯾ 
ت ﻣن ﺧﻼل اﻟﻬدف اﻟﻣﺣدد ﻣن ﻗﺑل اﻟوظﯾﻔﺔ ووﻓﻘﺎ ﻷﻧﺗراﻧأن ﯾﻣﯾز ﺑﯾن ﻣﺧﺗﻠف ﻓﺋﺎت ا ﯾﻣﻛن ﻟﻠﻣرء ulAو  nilA
  : 4ﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗﻬﺎ
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ﻣن طرف  CITﺗﻣﺛل اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻷوﻟﻰ ﻟﺗﻌﻠم أﺳﺎﺳﯾﺎت :  ) noitacinummoC ed tenartnI (ت اﻻﺗﺻﺎﻻت أﻧﺗراﻧ  
ﺋﻣﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣن أﺟل ﺗﺳﻬﯾل ﺗﺑﺎدل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﻊ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وطرح اﻧﺷﻐﺎﻻﺗﻬم ﻣﺑﺎﺷرة ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺎ
 .ﻋﻠﻰ وﺟﻪ اﻟﺧﺻوص ) seiregassem (ﻋﻠﯾﻬﺎ، وذﻟك ﻋن طرﯾق اﻟﺑرﯾد اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ 
ﺎت ﺗﻌﺗﺑر ﻗﺑل ﻛل ﺷﻲء واﺳطﺔ ن اﻻﻧﺗرﻧﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺎت ﻓﺎ:  ) noitamrofni’d tenartnI (ت اﻹﻋﻼم اﻧأﻧﺗر  
ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺎﻟوﺻول  ﻼﺗﺻﺎل وﺷرح اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت واﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت وﻛذا ﺗﻌﺑﺋﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺣول ﺛﻘﺎﻓﺔ ﻣوﺣدة، ﻓﻬﻲﻣﻬﻣﺔ ﻟ
 .ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت دون وﺳطﺎء ﻣن ﺧﻼل إﻧﺷﺎء ﻗواﻋد وﺛﺎﺋﻘﯾﺔ وﻗواﻋد ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗوﺿﻊ ﻓﻲ ﻣﺗﻧﺎول اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن
ﺗﻌﺗﺑر ﻣن اﻷﻧواع ذات اﻻﺳﺗﺧدام اﻟﻣﺣﺗﺷم ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى :  ) noitaroballoc ed tenartnI (ت اﻟﺗﻌﺎون اﻧأﻧﺗر   
إﻟﻰ ﻫذا اﻟﻧوع ﯾﺗطﻠب ﻧﺿﺞ ﻛﺑﯾر ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ، ﻓﻬﻲ  وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وذﻟك ﻷن اﻟﻣرور ﻣن أﻧﺗرﻧﺎت اﻻﺗﺻﺎل
 (eraw puorG)واﻟﻌﻣل اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ ) smuroF (ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺗطﺑﯾﻘﺎت ﻋدﯾدة ﺧﺎﺻﺔ ﻣن ﺧﻼل ﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﻧوادي 
 (ﯾﺗﯾﺢ ﻫذا اﻟﻧوع إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﺗﻧﻔﯾذ ﺗطﺑﯾﻘﺎت ﻣن ﻧوع اﻟﺧدﻣﺔ اﻟذاﺗﯾﺔ :  ) snoitacilppa’d tenartnI (ت اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ اﻧأﻧﺗر  
ﻣن أﺟل ﺟﻌل  ) wolfkroW (وﺗدﻓق اﻟﻌﻣل  ) sliatroP (اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﺧدم اﻟﺑواﺑﺎت اﻻﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ ( ) ecivres erbiL
 .ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺳﻬﻠﺔ اﻟدﺧول وﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﺗﻐﯾﯾر
 :أﻣﺎ أﻫم ﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧذﻛر ﻣﻧﻬﺎ ﻣﺎ ﯾﻠﻲ
رﻛﯾﺔ اﻻﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻷوﻟﻰ ﻧﺣو اﻟﺗوظﯾف ﻏﺎﻟﺑﺎ ﻣﺎ ﺗﺷﻛل اﻟﺣ:  ) étilibom-e (ﺔ اﻻﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ ﯾاﻟﺣرﻛ 
ت اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ ﻟﻠﻣﺳﯾرﯾن أو ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻣﻧﺎﺻب ﻓﻬﻲ ﺗﺳﻣﺢ ﻣن ﺧﻼل اﺳﺗﺧدام أﻧﺗراﻧ اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ
   1.طاﻟﺷﺎﻏرة واﻟﺑﺣث ﻋن اﻟﻣﺗرﺷﺢ اﻟﻣﻧﺎﺳب، ﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن ﻟﻬذا اﻷﺧﯾر أن ﯾرﺷﺢ ﻧﻔﺳﻪ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ ﻣﺑﺎﺷرة ﻋﺑر اﻟﺧ
 ﻟﻣﻧظﻣﺔ، ﻓﻘد ﺣﺻل ﺗﺣول ﺟذري ﻓﻲ طرقﯾﻌﺗﺑر ﻣن اﻫم ﺗطﺑﯾﻘﺎﺗﻪ ﺑﺎ:   ) tnemeturcer-e (ﻟﺗوظﯾف اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ ا 
ﻧﯾﺔ ﻟﻌروض اﻟﻌﻣل اﻟﺗﻲ ﻏﺎﻟﺑﺎ ﻣﺎ ﺗﻌﻣل ﺑﺎﻟﺗﻌﺎون ﻣﻊ وﺟﻪ اﻟﺧﺻوص ﻋﻠﻰ اﻟﻣواﻗﻊ اﻻﻟﻛﺗرو اﻟﺗوظﯾف ﺑﺎﻹﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ 
وﯾﺗم ﺗﻠﻘﻲ ...( ﺗﺳﯾﯾر اﻟﺗرﺷﺣﺎت، اﻻﻧﺗﻘﺎء اﻷوﻟﻲ ) ﺟزء ﻣن ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗوظﯾف  ﺑﺄﺧرﺟﺔﻣﻛﺎﺗب اﻟﺗوظﯾف ﻣﻣﺎ ﯾﺳﻣﺢ 
ﻟﯾﺔ، ﻛﻣﺎ ﯾﺗم إﺟراء ﻣﻘﺎﺑﻼت ﻗﺻﯾرة ﻣﻊ ﻠﯾﻬﺎ ﺑﺻﻔﺔ آاﻟطﻠﺑﺎت واﻟﻘﯾﺎم ﺑﺎﻟﻣﻬﺎم اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻬﺎ ﻋﺑر اﻟﺧط واﻟرد ﻋ
   2.ﻟﺑﺷرﯾﺔا دارة اﻟﻣواردﺔ وﯾوﻓر اﻟﺟﻬد واﻟوﻗت ﻟﻠﻘﺎﺋﻣﯾن ﺑﺎطﺎﻟﺑﻲ اﻟوظﺎﺋف ﻋﺑر اﻻﻧﺗرﻧت ﻣﻣﺎ ﯾﻘﻠل ﻣن اﻟﺗﻧﻘﻼت اﻟﺟﺳﻣﯾ
ﺗرﺗﻛز ﻫذﻩ اﻟوظﯾﻔﺔ ﻋﻠﻰ اﺳﺗﺧدام أدوات اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟذاﺗﯾﺔ واﻟﻣﺗﺻﻠﺔ ﻣﻊ :  ) noitaulavé-e (اﻟﺗﻘﯾﯾـم اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ  
ﻣرﺟﻌﯾﺎت اﻟﻣﻬﺎرات ﺑدﻻ ﻣن ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﻘﯾﯾم، ﻟذﻟك ﺗﻌد ﺑﻣﺛﺎﺑﺔ اﻟوﺳﯾﻠﺔ اﻵﻟﯾﺔ ﻟﺗوﺟﯾﻪ اﻟﺗﻛوﯾن اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ ﻧﺣو 
ت واﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻘﯾﯾم درﺟﺔ ﻋن طرﯾق اﻷﻧﺗراﻧ 063ﻣن أدواﺗﻬﺎ  ﺞ اﻟﻣﻧﺗظرة، أﺳﺎﻟﯾب اﻟﺗﻛوﯾن اﻟﻣﺗﻛﯾﻔﺔ ﻣﻊ اﻟﻧﺗﺎﺋ
  3.ﻣن ﺧﻼل ﻛل ﻣن ﻟﻪ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﺎﻟﻔرد ﺳواء ﻣن داﺧل أو ﺧﺎرج اﻟﻣﻧظﻣﺔ
                                                
 44p ,ticpo ,srednelluM érdnA 1
 69,59 pp ,ticpo ,sertua te enitraM erbaF 2
 66p ,ticpo ,srednelluM érdnA 3
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ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﺳﺗﺧدام ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻻﺗﺻﺎل ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﻛوﯾن ﻣﻣﺎ :  ) noitamrof-e (اﻟﺗﻛوﯾن اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ   
ﻹطﻼع واﻻﺧﺗﯾﺎر واﻟﺗﺳﺟﯾل ﻓﻲ اﻟدورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ، وﻛذا اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻛوﯾن اﻟﻼزم ﻣن ﺧﻼل ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻠﻔرد ﻣن ا
  1. اﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟوﺳﺎﺋط اﻟﻣﺗﻌددة وﻫو ﻓﻲ ﻣﻛﺎن اﻟﻌﻣل دون أن ﯾﻐﺎدرﻩ
ﻋﻧد اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت  ﻟﻰ ان ﻣﺟﺎل اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻻ ﯾﺗوﻗف، ﻻﺑد ﻣن اﻹﺷﺎرة اوﻓﻲ اﻷﺧﯾر 
ﯾﺣوي ﻋﻠﻰ وظﺎﺋف أﺧرى، ﻓﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟراﻏﺑﺔ ﻓﻲ ﺗوﺳﯾﻊ ﻣﺟﺎﻟﻪ ﯾﺷﺗرط ﻋﻠﯾﻬﺎ وﺟود اﻟﺛﻘﺔ ﺑﯾﻧﻬﺎ وﺑﯾن  ﻧﻣﺎوا ٕﻋﻼﻩ، اﻟﻣذﻛورة أ
ﻣﺎ ﯾﻔﺳر ﻓﻲ اﻟواﻗﻊ وﺟود اﻟﻔﺎرق ﺑﯾن اﻟطﻣوﺣﺎت اﻟﻣﺻرﺣﺔ ﻣن ﻗﺑل إدارة اﻟﻣوارد وﻫذا ﻟ ) sruetaroballoc (      ﻣﻌﺎوﻧﯾﻬﺎ
  .اﻟﺑﺷرﯾﺔ وإ ﻧﺟﺎزاﺗﻬﺎ اﻟﻣﺣﺗﺷﻣﺔ
  ﻟﻠﺗوﺟﻪ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ و اﻟﺧدﻣﺔ اﻟذاﺗﯾﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﻛﺄداﺗﻲاﻟﺗﻧظﯾم اﻻﻓﺗراﺿﻲ  :ﯾﻠﻲاﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣو :3
           ﻟﻠوظﯾﻔﺔ                                
  : ﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾم اﻻﻓﺗراﺿﻲ ﻣﻔﻬـــوم ـ 3.1
ان ﻟم ﺗﻌدرق ﺗﺳﯾﯾرﻫﺎ و ﻛذا طأﺻﺑﺢ واﺿﺣﺎ أن اﻷﺷﻛﺎل اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻘدﯾﻣﺔ ﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻘد 
اﻟﻬﺎدﻓﺔ ﻟﺗﺣوﯾﻠﻬﺎ اﻟﻰ ﺷرﯾك اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ وذﻟك ﻣن ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻛﯾف ﻣﻊ ﻣﻌطﯾﺎت اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺟدﯾدة  ﻗﺎدرﺗﯾن
 .ﺧﻼل ﺗﺣرﯾرﻫﺎ ﻣن ﻋبء اﻻﻋﻣﺎل اﻟروﺗﯾﻧﯾﺔ و اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺿﺎﯾﺎ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺿﯾف ﻗﯾﻣﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ 








  :اﻟﻣﺻدر                   
  ;WEIVER nalP tifeneB eeyolpmE ,noitamrofsnarT RH ni ylekiL er'uoY ,RH ni er'uoY fI .D ,ppanK
  /ed.ofniteg.www,4002,CNI SETAICOSSA & RECNEPS D SELRAHC ,062 USSI ,85 LOV
  :وﺑﺎﻟﺗوازي ﻣﻊ ﺗﺻﺎﻋد دور ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﺎن اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ ﻟﻬﺎ ﺗﺿﻣن ﺟﺎﻧﺑﯾن 
أﺣد  hcirlUﺗم اﻟﺗطرق ﻟﻪ ﻣن ﻗﺑل و اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻟﺧدﻣﺔ اﻟذاﺗﯾﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن، ﺣﯾث ﺗﻌد ﻋﻠﻰ ﺣﺳب ﻗول  :اﻷول
اﻟﻰ ﺷرﯾك اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ  ﻣن ﺧﻼل ﻣﻧﺢ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر ﺑﻌض  اﻟوظﯾﻔﺔاﻟﻣﻔﺎﺗﯾﺢ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﺗﺣوﯾل ﻫذﻩ 
ﻧﻬم ﻣن ﺗﺣﻣل ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻋرض وﺗﺣدﯾث ﺑﯾﺎﻧﺎﺗﻬم اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ و اﻟوﺻول اﻟﯾﻬﺎ دون ﯾاﻟﺟواﻧب اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻬم  ﻟﺗﻣﻛ
ﻟﻰ ﺗﺣرﯾر ﻣﺳﯾري اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺑذﻟك ا ﻬدفﻓﻬﻲ ﺗ . اﻟﻠﺟوء اﻟﻰ ﻣﺳﯾري ﻫذﻩ اﻟوظﯾﻔﺔ او ﻣﺳﯾرﯾﻬم اﻟﻣﺑﺎﺷرﯾن
                                                
 011 ,901 pp ,ticpo ,sertua te enitraM erbaF 1
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ﺑﯾن ﻣﺳﯾري اﻷﻧﺷطﺔ اﻻدارﯾﺔ و اﻟﻣﻌﺎﻣﻼت اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻠﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻷﻧﺷطﺔ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣن ﺟﻬﺔ،  وﺳد اﻟﻬوة 
ﻣن ﺧﻼل ﺗﻔﻌﯾل اﻻﺗﺻﺎﻻت اﻟﻣﻔﺗوﺣﺔ ﺑﯾن   اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﺗﻲ أﻧﺗﺟﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾم اﻟﻣرﻛزي ﻟﻠوظﯾﻔﺔ
ﻷﻣر أﺻﺑﺢ ﯾﺗطﻠب ﺗﺗﺑﻊ رﻏﺑﺎت اﻟﻌﺎﻣل وﺣﺎﺟﺎﺗﻪ ﺑﺄﻧﺟﻊ اﻟطرق و أﺳرﻋﻬﺎ ﺣﺗﻰ ﯾﺗﻣﻛن ﻣن اﻻﺳﺗﺟﺎﺑﺔ ﺎﻓ ، اﻟطرﻓﯾن
  1.ﻟرﻏﺑﺎت اﻟزﺑﺎﺋن اﻟﺧﺎرﺟﯾن أﻛﺛر و ﺷﻐف اﻛﺑر
اﻟﯾوم ﻓﻲ أدﺑﯾﺎت ﺗظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﺑﻌد أن ﻛﺎن اﻟذي أﺻﺑﺢ ﺷﺎﺋﻌﺎ اﻟﺗﻧظﯾم اﻻﻓﺗراﺿﻲ ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ  :و اﻟﺛﺎﻧﻲ
 ت ﻣﻌدودة ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗطور ﻣﺟﺎل اﻻﺗﺻﺎﻻت اﻻﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ اﻟذي ﻏﯾر ﻧطﺎق اﻟﺗﻔﺎﻋﻼت ﻣﺑﻬم ﻗﺑل ﺳﻧوا ﻣﺻطﻠﺢ ﻣﺟرد
واﻟﺗﻲ  » silautriV  «ﺑﯾن اﻟﻔﺎﻋﻠﯾن، وﻗد ﻛﺎن أول ﻣن اﺳﺗﺧدم ﻣﺻطﻠﺢ اﻻﻓﺗراﺿﻲ اﻟذي ﯾﺗرﺟم اﻟﻛﻠﻣﺔ اﻟﻼﺗﯾﻧﯾﺔ 
 2.noitaroproc lautriv ehTﻓﻲ ﻛﺗﺎﺑﺗﻬﻣﺎ 2991ﺳﻧﺔ   enolaM .Mو wodivaD .W ﺗﻌﻧﻲ ﻣﺎ ﻫو ﻣوﺟود ﺑﺎﻟﻘوة ﻫو
ﻣن اﻟﺗﻌﺎرﯾف رﻏم أن اﻟﻣﺻطﻠﺢ ﯾﻌد ﻣن اﻟﻣﺻطﻠﺣﺎت اﻟﻔﺗﯾﺔ، ﻟذا  ﻲﺎﻫﻟﻘراءة اﻟﻣﺳﺣﯾﺔ ﻓﺗﻛﺷف ﻋن ﻋدد ﻻ ﻣﺗﻧأﻣﺎ ا
 :أن ﻣﺧﺗﻠف اﻷﻋﻣﺎل اﻟﻣﻧﺷورة ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣﺟﺎل ﺗﺗوزع ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺣﺎور اﻟﺗﺻورﯾﺔ اﻟﺧﻣﺳﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ mahZو   raziNﯾرى 
  3
ﻓﺈن اﻟﺗﻧظﯾم اﻻﻓﺗراﺿﻲ ﻫو ﻣؤﺳﺳﺔ   olkoivSو  trop yaRﺣﺳب  :اﻟﺗﻧظﯾم اﻻﻓﺗراﺿﻲ ﻛﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ 
ﺑﻬدف ﺗﺣﺳﯾن ﺳﻠﺳﻠﺔ اﻟﻘﯾﻣﺔ، ﻛﻣﺎ أﻧﻬﺎ ﻻ ﺗﺧﻠق ﻣن اﻟﻌدم وإ ﻧﻣﺎ ﻫﻲ ﻧﺗﺎﺋﺞ  ciTﺗﺳﺗﺧدم ﺑﺷﻛل واﺳﻊ وﻛﺛﯾف ﻟـ 
ﻣوﺟﺔ ﺗﻛﺎﻣل اﻷﻧظﻣﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ : واﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ  ) seugaV (ﺗﺣوﻻت اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻋﺑر ﺗﻌﺎﻗب ﺧﻣﺳﺔ ﻣوﺟﺎت 
ﻣوﺟﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣوﺟﻬﺔ ﻋن طرﯾق  –ﻣوﺟﺔ ﺗﺳﯾﯾر ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣﺣﻔظﺔ اﻟﻣﻧﺗوﺟﺎت  –ﺗﺑﺎدل اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ وأﻧظﻣﺔ اﻟ
ﻣن أﻣﺛﻠﺔ ﻫذا اﻟﻧوع اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻷﻣرﯾﻛﯾﺔ  .ﻣوزع وﻣوﺟﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻻﻓﺗراﺿﯾﺔ  ﻣوﺟﺔ ﺗﺻﻣﯾم ﻣرﻓق و  –اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت 
ﻧﻘطﺔ ﺑﯾﻊ ﻓﻲ  0003ن إﻟﻰ ﺷﺑﻛﺔ ﻷﻛﺛر ﻣ 26اﻟﺗﻲ ﺗﺣوﻟت ﻣن ﻣﺧزن ﺻﻐﯾر ﺳﻧﺔ  traM-laWﻟﻠﺗﺟﺎر ﺑﺎﻟﺗﺟزﺋﺔ 
 .ﻧﻘطﺔ ﺑﯾﻊ ﺧﺎرﺟﻬﺎ 0001أ  و .م.و
ﻓﺈن اﻟﺗﻧظﯾم اﻻﻓﺗراﺿﻲ ﻫو ﻋﺑﺎرة ﻋن ﻣؤﺳﺳﺔ  ،وﻓق ﻫذا اﻟﻣﻧظور: اﻟﺗﻧظﯾم اﻻﻓﺗراﺿﻲ ﻛﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﻧﺗﺷرة ﺟﻐراﻓﯾــﺎ 
ﻓﺎﻟﻌﻣل  ) liavart – éléT (ﻷﻧﻬﺎ ﺗرﺗﻛز ﺑﺷﻛل أﺳﺎﺳﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل ﻋن ﺑﻌد  ) esirpertne – éléT (ﻋن ﺑﻌد 
دﯾﺔ ﺑﻌض اﻟﻣﻬﺎم، ﻛﺄن ﯾﻛون اﻟﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﻧزل، ﻓﻲ ﻣراﻛز اﻟﻌﻣل ي ﻣوﻗﻊ ﻣﺎدي ﺑﻌﯾدا ﻋن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟﺗﺄﯾﻣﺎرس ﻣن أ
 . capmoCﻣن أﻣﺛﻠﺔ ﻫذا اﻟﻧوع ﻣن اﻟﺗﻧظﯾم ﻣﺻﻧﻊ اﻟﺣﺎﺳوب  . اﻟﺦ...  ) sertnec éléT (
 أﻣﺛﺎل، ﯾﻌﺗﺑر ﺑﻌض اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﻋﻠﻰ ﻋﻛس اﻟﻣﻧظورﯾن اﻟﺳﺎﺑﻘﯾن : اﻟﺗﻧظﯾم اﻻﻓﺗراﺿﻲ ﻛﻣؤﺳﺳﺔ ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻸﺧرﺟﺔ
أن اﻟﺗﻧظﯾم اﻻﻓﺗراﺿﻲ ﯾﻌﻛس ﺣﺟم اﻟوظﺎﺋف اﻟﺗﻲ ﺗم أﺧرﺟﺗﻬﺎ ﻣن ..... ,etnA ,naneek ,remlaP , retroP
اﻻﻓﺗراﺿﯾﺔ ﻫﻧﺎ ﻫو ﻟﺟوء اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، اﻟﺗﻲ ﻋﺎدة ﻣﺎ ﺗﻣﺛل اﻟوظﺎﺋف اﻟداﻋﻣﺔ ﻟﺳﻠﺳﻠﺔ اﻟﻘﯾﻣﺔ، واﻟذي ﯾﻣﻧﺢ ﺧﺎﺻﯾﺗﻪ 
ون ﻣﻊ ﻣرور اﻟوﻗت ﺷرﻛﺎء ﻟﻬﺎ ﻓﯾﻐﯾرون ﺑذﻟك اﻟذﯾن ﯾﺻﺑﺣ ) stnatiart suoS (ﻟﻰ اﻟﻣﺻﺎدر اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ا
                                                
 85p , tic po ,ecivres– fleS ua HRD uD ,tsuJ dranreB 1
 sed sèrpua etêuqne , euqitarp te eireinégni ,noitasilautpecnoc: elleutriv  noitasinagro , reinossieM sigeR 2
 36 p ,0002 ,sirap ,elliesraM-xiA étisrevinu , noitseg ne tarotcod esèht ,eriol al ed syap sed noigér al ed EMP
 ,noitseg ed euver ,bef/naj N , enissed es iuq rineva nu:elleutriv noitasinagro’l ,uS nahZ ,hkiehceB raziN 3
 101 ,59 pp,5002 ,sirap
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اﻟذي ﻗﺎم ﺑﺄﺧرﺟﺔ  ekiNوﺧﯾر ﻣﺛﺎل ﻋﻠﻰ ﻫذا اﻟﻧوع اﻟﻣﺻﻧﻊ اﻟرﯾﺎﺿﻲ اﻷﻣرﯾﻛﻲ  .اﻟﻣﻔﻬوم اﻟﺗﻘﻠﯾدي ﻟﺣدود اﻟﻣﻧظﻣﺔ
 .وظﺎﺋف اﻹﻧﺗﺎج واﻟﺗوزﯾﻊ واﻟﺗﺳوﯾق واﻟﺑﯾﻊ ﺑﺎﻟﺗﺟزﺋﺔ إﻟﻰ اﻟﻣﺻﺎدر اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ وأﺑﻘﻰ ﻓﻘط ﻋﻠﻰ وظﯾﻔﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻌﻼﻣﺔ
ﺣﯾث ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ أن اﻟﺗﻧظﯾم  wodivaD , enolaMﯾﻌود ﻫذا اﻟطرح إﻟﻰ راﺋدﻫﺎ  :ﻓﺗراﺿﻲ ﻛﺷﺑﻛﺔ ﻣؤﻗﺗﺔاﻟﺗﻧظﯾم اﻻ
اﻻﻓﺗراﺿﻲ ﯾﻣﺛل ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻧﺷﺊ ﺑﺻﻔﺔ ﻣؤﻗﺗﺔ ﺣول ﻣﺷروع ﻣﻌﯾن، ﯾﺗﺷﺎرﻛون ﻧﻔس اﻟﺑﻧﯾﺔ 
ﯾﻣﺎت ﻣﻧﺗﺷرا ﻛﺛﯾرا ﻓﻲ أورﺑﺎ ﯾﻌﺗﺑر ﻫذا اﻟﻧوع ﻣن اﻟﺗﻧظ .وﺣﺎل اﻧﺗﻬﺎﺋﻪ ﯾﺿﻣﺣل ﻫذا اﻟﺗﻧظﯾم اﻟﺗﺣﺗﯾﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ، 
 .teniR ,tennoC, KEES-Iوﻣن أﻣﺛﻠﺔ ﻣﺷﺎرﯾﻌﻪ 
ﻓﺈن ﻓﺿﺎء ﻣؤﺳﺳﺔ ﻫﻲ ﻣؤﺳﺳﺔ  ،وﻓق ﻫذا اﻟﺗﺻور :) esirpertne rebyC (اﻟﺗﻧظﯾم اﻻﻓﺗراﺿﻲ ﻛﻔﺿﺎء ﻣؤﺳﺳﺔ 
وﺗﻧﺳﯾق  ﻟﺗﻘوم ﺑﺗﺟﻣﯾﻊ اﻟطﻠﺑﺎت ) medoM (ﻓﻲ ﻣﺧﯾﻠﺔ ﻛل ﺷﺧص، إذ ﻻ ﺗﺣﺗﺎج إﻻ إﻟﻰ ﺟﻬﺎز ﺣﺎﺳوب و ﻣودام 
اﻟﺗﻲ ﺗﻘﺗﺻر ﻣﻬﻣﺗﻬﺎ ﻓﻲ ﻣﺳﺎﻋدة اﻷﻓراد ﻋﻠﻰ  yaB-eوﻣن أﻣﺛﻠﺔ ﻫذا اﻟﺗﺻور ﻣؤﺳﺳﺔ  .ﻠﯾم اﻟﻣﻧﺗوج او اﻟﺧدﻣﺔﺗﺳ
 .اﻟﻣﺗﺎﺟرة ﻋن طرﯾق اﻷﻧﺗرﻧت
  :وﯾﻣﻛن ﺗﻠﺧﯾص أﻫم اﻟﺧﺻﺎﺋص ﻟﻠﻣﺣﺎور اﻟﺗﺻورﯾﺔ اﻟﺧﻣس ﻟﻠﺗﻧظﯾم اﻻﻓﺗراﺿﻲ ﻓﻲ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ 
  ﺗراﺿﻲﺧﺻﺎﺋص اﻟﻣﻧظورات اﻟﺧﻣﺳﺔ ﻟﻠﺗﻧظﯾم اﻻﻓ:  62 ﺟدول رﻗم
  ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔﻛﻣؤﺳﺳﺔ . إ.ت  اﻟﺧﺻﺎﺋص
ﻛﻣؤﺳﺳﺔ . إ.ت
  ﻣﻧﺗﺷرة ﺟﻐراﻓﯾﺎ
ﻛﻣؤﺳﺳﺔ ﻗﺎﺑﻠﺔ . إ.ت
  ﻟﻸﺧرﺟﺔ
  ﻛﺷﺑﺔ ﻣؤﻗﺗﺔ. إ.ت  ﻛﻔﺿﺎء ﻣؤﺳﺳﺔ . إ.ت
طﺑﯾﻌﺔ 




        
  وﻣؤﺳﺳﺎت  ﻋﻣﺎل وﻣؤﺳﺳﺎت  ﻋﻣﺎل وﻣؤﺳﺳﺎت  ﻋﻣـــــــﺎل  ﻋﻣـــــﺎل  ـﺎﻷﻋﺿـﺎء




  ﻟﯾس ﺑﺎﻟﺿرورة  ﻟﯾس ﺑﺎﻟﺿرورة  ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣوم ﻧﻌم  ﻧﻌــــــــــم  ـــــــمﻧﻌـ
اﻟﺗﻔﺎﻋﻼت ﺑﯾن 
  اﻟﻣؤﺳﺳﺎت
          
 ﻧﻌــــــــــم ﻧﻌــــــــــم ﻧﻌــــــــــم  ﻻ  ﻻ  ـ وﺟود ﺷﺑﻛﺔ




  ﻏﯾر ﻗﺎﺑل ﻟﻠﺗطﺑﯾق
  
  ﻻ ﻧﻌــــــــــم ﻧﻌــــــــــم  ﻏﯾر ﻗﺎﺑل ﻟﻠﺗطﺑﯾق
  ﻏﯾر ﻗﺎﺑل ﻟﻠﺗطﺑﯾق  واﺑط اﻟﻘـــوةـ ر 
  
  ﻣﺗﻣﺎﺛﻠﺔ  ﻏﯾر ﻣﺗﻣﺎﺛﻠﺔ  ﻏﯾر ﻣﺗﻣﺎﺛﻠﺔ  ﻏﯾر ﻗﺎﺑل ﻟﻠﺗطﺑﯾق
ـ  ﺣدود 
  :اﻟﻣؤﺳﺳﺔ 
ـ وﺟود ﻣﻛﺎن 
  ﻣﺎدي
          
  ﻻ  ﻟﯾس ﺑﺎﻟﺿرورة ﻧﻌــــــــــم ﻧﻌــــــــــم ﻧﻌــــــــــم




 ecneréfnoc eme 6 elleutriv noitasinagro’l ed noisnehérpmoc eruelliem enu ruop ,raziN hkiehceB
 ,reillep tom ,0002 iam 62,52,42 ,euqigétarts tnemeganam ed elanoitanretnieigétarts.www-
  moc.smia
ﻓﻲ  fergiCوﻣﻬﻣﺎ ﺗﻛن اﻻﺧﺗﻼﻓﺎت ﺑﯾن ﻣﻌﺎﻟﺟﺎت اﻟﺗﻧظﯾم اﻻﻓﺗراﺿﻲ، ﻓﺈن ﻫﻧﺎك ﻧﻘطﺔ اﺗﻔﺎق ﺣوﻟﻬﺎ ﻟﺧﺻﻬﺎ 
 0002اﺳﺗﻌﻣﺎل ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻻﺗﺻﺎل ﻛﻌﺎﻣل أﺳﺎﺳﻲ ﻟﺗﻧﺳﯾق اﻟﻌﻣل، ﻣﺿﯾﻔﺎ إﻟﻰ أﻧﻪ اﺑﺗداءا ﻣن ﺳﻧوات 
ﻫﻧﺎك وﻋﻲ ﺑﯾن اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن واﻟﻣﻣﺎرﺳﯾن ﺣول ﻣﺑدأ آﺧر ﻟﻠﺗﻧظﯾم اﻻﻓﺗراﺿﻲ واﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ إﻧﺷﺎء ﺷﺑﻛﺔ ﺗﻧظﯾﻣﺎت ﻣﺳﺗﻘﻠﺔ 
 واﻟواﻗﻊ أن اﻟﺗﻧظﯾﻣﺎت،  1ﻣن أﺟل ﺗﺣﻘﯾق ﻫدف ﻣﺷﺗرك ...( ﻧظﺎم ﺷراﻛﺔ، ﺗﻌﺎﻗد ﻣﻊ ﻣﺻﺎدر ﺧﺎرﺟﯾﺔ، ﺗﻌﺎون ) 
    2: ﺔ ﺗﺷﺧص ﺑﺎﻻﺳﺗﻧﺎد إﻟﻰ اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﺗﺎﻟﯾ ﻣﺎ اﻻﻓﺗراﺿﯾﺔ ﻏﺎﻟﺑﺎ
 .ﻋﺎﺑرة ﻟﻠﺣدود ﻣﺗﺟﺎوزة ﻛل اﻟﺣدود اﻟﺟﻐراﻓﯾﺔ واﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ -
 .ﻣﻬﺎرات أﺳﺎﺳﯾﺔ ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ وﺑوﺗﻘﺔ ﻣﺷﺗرﻛﺔ ﻟﻠﻣوارد ﺣﯾث ﯾﻛون اﻟﺳﺣب ﻣﻧﻬﺎ ﻣﺗﺎﺣﺎ ﻟﺟﻣﯾﻊ أﻓراد اﻟﺗﻧظﯾم -
 .ﺗﻧﺎﺛر ﺟﻐراﻓﻲ ﻟﻠﻣﺷﺎرﻛﯾن ﺣﯾث ﯾﺗم اﻟﺗواﺻل ﺑﯾﻧﻬم ﻋن طرﯾق اﻷﻧظﻣﺔ اﻻﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ -
 .ﺣﺳب اﻟﺣﺎﺟﺎت وﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﺷرﻛﺎء اﻟﻣﻌﻧﯾﯾن ﻣﺷﺎرﻛﯾن ﻣﺗﻐﯾرﯾن وذﻟك -
 .اﻟﻣﺳﺎواة ﻓﻲ اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﯾن اﻟﻣﺷﺎرﻛﯾن ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻻﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔ اﻟﻣﺗزاﯾدة ﻟﻠﺗﻧظﯾم -
 .اﻟﺛﻘﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺷﺎرﻛﯾن واﻟﺗﻲ ﺗﻌﻛس اﺳﺗﻌدادﻫم ورﻏﺑﺗﻬم ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺟﺎزﻓﺔ ﻣن اﺟل ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻧﺟﺎح -
 اﻟﺦ... طرود اﻻﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ، اﻟﻌﻣل اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ اﺳﺗﻌﻣﺎل ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻻﺗﺻﺎل ﻛﺄداة ﻟﺗﻧﺳﯾق اﻷﻋﻣﺎل ﻛﺎﻟ -
اﻟوﻗﺗﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﺗﻌﺎون ﯾﻛون ﻣﺳﺗﻧدا ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻗﺎت ﺷﺑﻪ ﻣﺳﺗﻘرة ﻣﻣﺎ ﯾﺗطﻠب ﺗﻛﯾف اﻟﻬﯾﺎﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ وﻓﻘﺎ  -
 .ﻟﻠظروف
  وﻟﻛن اﻟﺗﺳﺎؤل اﻟذي ﯾﺛﺎر ﻫﻧﺎ ﻫو ﻋن أي ﺗﻧظﯾم إﻓﺗراﺿﻲ ﯾﺧص وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ؟ 
ﻟﻰ ﺗﺑﻧﻲ ﻫذا اﻟﻧوع ﻣن اﻟﺗﻧظﯾم ﺑدﻻ ﻣن اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ ﺗﺟﻣﻌﻬﺎ اﻟدواﻓﻊ اﻟﺗﻲ أدت ﺣوري، ﻓﻲ اواﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﻫذا اﻟﺳؤال اﻟﻣ
ﺗﺷﯾر اﻷدﺑﯾﺎت إﻟﻰ وﺟود ﻣدﺧﻠﯾن ﻟﺗﻔﺳﯾر وﺟود اﻟﺗﻧظﯾم  ،وإ ﺟﻣﺎﻻ. ﻧﺷطﺔ ﺗﺣﺻل ﻓﻲ ﻛﻧف ﺗﻘﻠﯾديﺟﻌل اﻷ
  3 :ﻫﻣﺎ ، اﻻﻓﺗراﺿﻲ
ﻧظﯾم اﻻﻓﺗراﺿﻲ ﻛﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻠﺗﻟﻓﻲ اﻟﻐﺎﻟب ﯾﻧظر  :اﻟﺗﻧظﯾم اﻹﻓﺗراﺿﻲ ﻓﻲ إطﺎر ﻋﻘﻠﻧﺔ اﻟﻧﺷﺎط اﻟﻣﻣﺎرس  -
ﺔ ﻟﻠﻘﯾﻣﺔ و أﺧرﺟﺔ ﻘﺧﺎﻟﺎ، وذﻟك ﺑﺎﻹﺑﻘﺎء ﻋﻠﻰ اﻟوظﺎﺋف اﻟأداﺋﻬ ﺔﺗﺗﺧذﻫﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟراﻏﺑﺔ ﻓﻲ ﻋﻘﻠﻧ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ
ﺷﺑﻛﺔ ا اﻟﻧوع ﻣن ذﻓﺎﻟﻠﺟوء إﻟﻰ اﺳﺗﺧدام ﻫ .) stnatiart-suos ( اﻟوظﺎﺋف اﻷﺧرى اﻟداﻋﻣﺔ ﻟﻣﺻﺎدر ﺧﺎرﺟﯾﺔ
                                                
 a snoitavonni uo retivé a sratava :selleér sesirpertne sednarg sed selleutriv noitasinagro sel ,fergiC 1
 rf.fergiC .www, reppolevéd
 gro. nu.1napnu.www ، اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻻﻓﺗراﺿﯾﺔ و اﻟﺗﺟﺎرة اﻻﻟﻛﺗروﻧﯾﺔـطﺎﻫر ﻣﺣﺳن اﻟﻐﺎﻟﺑﻲﺑﺷﯾر ﻋﺑﺎس اﻟﻌﻼق،  2
 63,23 pp ,ticpo ,elleutriv noitazinagro ,reinossneM sigeR 3
  ﺟﻐراﻓﯾﺎ ﻣﺑﻬﻣﺔ  إﻓﺗراﺿﯾﺔ  ﺟﻐراﻓﯾﺎ ﻣﺣدودة  ﺟﻐراﻓﯾﺎ ﻣﻣﺗدة  ﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ  ـﺎﻟﺣـــدود
دة ﺣﯾﺎة ﻣ
  ﻣدى ﻗﺻﯾر  ﻣدى ﻣﺗوﺳط و طوﯾل  ﻣدى ﻣﺗوﺳط و طوﯾل  ﻣدى طوﯾل  ﻣدى طوﯾل  اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
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ﺎت واﻻﺗﺻﺎل ﯾﻣﺛل دﻋﺎﻣﺔ أﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟﻠﯾوﻧﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺑﺎﻻرﺗﻛﺎز ﻋﻠﻰ اﻷﻋﻣﺎل ﺑواﺳطﺔ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣ
اﻻﻋﺗﻘﺎد اﻟﻣدﻋم ﺑﺎﻟﺣﺟﺔ واﻟﺑرﻫﺎن ﺑﺄﻧﻪ ﻻ ﯾﻣﻛن اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻬﺎرات اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﻣطﻠوﺑﺔ إﻻ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗﻌﺎون 
ﻗﺗﺻﺎدﯾﺎت اﻟﺣﺟم ﻣﺛل ﻟﻠﻣوارد واﻟﺗﻲ ﺗﺗﺟﺳد ﻓﻲ ﻣزاﯾﺎ إﻣﻊ ﺷرﻛﺎء ﺧﺎرﺟﯾن، ﻧﺎﻫﯾك ﻋن ﺗﺣﻘﯾق ﺣﺎﻟﺔ اﻻﺳﺗﺧدام اﻷ
 .اﻟذي ﺑدورﻩ ﯾﻌزز ﻛﻔﺎءة اﻷداء
ﻣن اﻟﻣﺗﻌﺎرف ﻋﻠﯾﻪ ﻓﻲ أدﺑﯾﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت أن ﻫذﻩ  : ) eigrenyS (اﻟﺗﻌﺎﺿد اﻟﺗﻧظﯾم اﻹﻓﺗراﺿﻲ ﻓﻲ إطﺎر  -
اﻟﻠﺟوء إﻟﻰ  اﻷﺧﯾرة ﺑﺈﻣﻛﺎﻧﻬﺎ ﺧﻠق ﻋﻼﻗﺎت ﺟدﯾدة ﺗﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺗﻌزﯾز اﻟرواﺑط اﻟﺗﻌﺎوﻧﯾﺔ ﻣﺎ ﺑﯾن اﻟﻔﺎﻋﻠﯾن، وﻋﻠﯾﻪ ﻓﺈن
ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﺗﺄﺳﯾس اﻟﺗﻌﺎﺿد ﻣﺎ ﺑﯾن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺣول ﻣﺷروع ﻣﺷﺗرك ﻓﻲ إطﺎر اﻟﺗطوﯾر وﺗﺣﻘﯾق  ﻣﺎل داﻓﻌﻪﺷﺑﻛﺔ اﻷﻋ
ﻟﻠﺗﻧظﯾم  » leutcelletni toviP  «دور اﻟﻣﺣور اﻟﻔﻛري  ciTاﻹﺑداﻋﺎت ﺑﻐﯾﺔ ﺗﻘﺎﺳم اﻟﻣوارد واﻟﻣﻌﺎرف، وﻫﻧﺎ ﺗﻠﻌب 
اﻟﻣﻌﺎرف اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣﻧﺗﺟﺔ ﻣن ﻫذﻩ  ﺔﺎﻟي ﯾﺳﻌﻰ ﻟﻠﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ اﻟذاﻛرة اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﻠﻣﺷﺎرﯾﻊ و رأﺳﻣاﻻﻓﺗراﺿﻲ اﻟذ
 .اﻟﺷﺑﻛﺔ
وﻓﻲ ﺿوء ﻣﺎ طرح، ﻓﺈن اﻟﺗﻧظﯾم اﻻﻓﺗراﺿﻲ ﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﻘﻊ ﻓﻲ إطﺎر اﻟﻣدﺧل اﻷول اﻟﻣﺗﻌﻠق 
ﻛﺛر ﺑﺎﺳﺗﻐﻼل ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﻧﺷﺎط، ﻧﺗﯾﺟﺔ أن ﻫذﻩ اﻟوظﯾﻔﺔ أﺻﺑﺣت ﻣطﺎﻟﺑﺔ ﻓﻲ ظل ﺗﺻﺎﻋد إﻗﺗﺻﺎد اﻟﻣﻌﺎرف ﺑﺎﻟﺗرﻛﯾز أ
ن اﻻﻓﺗراﺿﯾﺔ ﻫﻧﺎ ﺗﻘوم ﻋﻠﻰ ﻗدرة اﻟوظﯾﻔﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻬﺎرات اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﺳﯾﺔ، ﻟذا ﻓﺎاﻷﺳﺎ ﺎﻋﻠﻰ ﻣﻬﺎراﺗﻬ
وﺗﻧﺳﯾﻘﻬﺎ ﺑﺷﻛل ﺟﯾد ﻣن ﺧﻼل ﺗﺻﻣﯾﻣﻬﺎ ﻟﻌﻣﻠﯾﺎت وأﻋﻣﺎل ذات ﻗﯾﻣﺔ ﻣﺿﺎﻓﺔ ﻟﺗﻘدﯾم ﻗﯾﻣﺔ ﻣﻣﯾزة ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ، وذﻟك ﻛﻠﻪ 
ﻋﻼﻗﺎت ﺷﺑﻛﯾﺔ  ﻠﻰ ﺗﻧظﯾم وإ داﻣﺔﻣن ﺧﻼل اﻟﻘدرة ﻋ ﻓﻲ إطﺎر ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻠﯾوﻧﺔ وﺗﻌظﯾم اﻟﻛﻔﺎءة وﺗﺣﺳﯾن ﺟودة اﻟﺧدﻣﺎت
وظﯾﻔﺔ  llenSو  kapeLاﻋﺗﺑر  ،وﻋﻠﻰ ﻫذا اﻷﺳﺎس  1.ﺑدﻻ ﻣن ﻗدرات اﻟوظﯾﻔﺔ ﻟوﺣدﻫﺎ واﻟﻣﺄﻟوﻓﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻘدﯾم اﻟﺧدﻣﺔ
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻘرن اﻟواﺣد واﻟﻌﺷرﯾن وظﯾﻔﺔ اﻓﺗراﺿﯾﺔ ﺗرﺗﻛز ﻋﻠﻰ ﺗﻧظﯾم ﺷﺑﻛﻲ ﻧﺎﺗﺞ ﻋن اﻻﺳﺗﻌﺎﻧﺔ ﺑﺎﻟﻣﺻﺎدر 
و اﻟﺗﻔﺎﻋل ﻣﻌﻬم ﻋن طرﯾق اﻷﻧظﻣﺔ اﻻﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ، ﺑﻐﯾﺔ ﻣﺳﺎﻋدة اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻠﻰ اﻛﺗﺳﺎب  اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ وﯾﺗم اﻟﺗواﺻل
ﻛﻣﺎ ﯾﻌد ﻧﻣوذﺟﻬﺎ اﻟﻣﺷﺎر إﻟﯾﻪ ﺳﺎﺑﻘﺎ ﻣرﺟﻌﺎ ﻟﻣﻌﻣﺎرﯾﺔ ﺷﺎﻣﻠﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ . 2وﺗطوﯾر رأس ﻣﺎﻟﻬﺎ اﻟﺑﺷري
ﻣن ﺧﻼل ﺗﻧظﯾم وﻫﯾﻛﻠﺔ  ﯾﺳﺎﻋد اﻟوظﯾﻔﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺣدﯾد أﻧﺷطﺗﻬﺎ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﺧﺎﻟﻘﺔ ﻟﻠﻘﯾﻣﺔ ) elleutriv HR (اﻻﻓﺗراﺿﯾﺔ 
ﻓﺈن أﺧرﺟﺔ أﻧﺷطﺔ اﻟﻣوارد ، akilaKووﻓﻘﺎ ﻟـ .   ) éticinu (واﻟوﺣداﻧﯾﺔ  ) ruelav (اﻷﻧﺷطﺔ وﻓق ﺑﻌدي اﻟﻘﯾﻣﺔ 
اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺿﻌﯾﻔﺔ اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻧﺣو ﻓﺎﻋﻠﯾن ﺧﺎرﺟﯾن ﯾﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺗﺣوﯾل ﻫذﻩ اﻟوظﯾﻔﺔ واﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻛﺎﻧﺔ ﺟوﻫرﯾﺔ ﻓﻲ ظل 
  3: دوار أﺳﺎﺳﯾﺔ واﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ إﻗﺗﺻﺎد اﻟﻣﻌﺎرف، وذﻟك ﺑﻠﻌب أرﺑﻌﺔ أ
 .اﻟذي ﯾوﺟﻪ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن وﯾﺳﻬل ﻟﻬم أداء أدوارﻫم: وﻛﯾل أﻋﻣﺎل أو ﻣﺳﯾر ﻟﻠرأس اﻟﻣﺎل اﻟﺑﺷري  -
ﻣﻌرﻓﺔ وﺗﺷﺟﯾﻊ اﻟﺗﻌﻠم اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻣﺳﻬل ﻟﻠﻣﻌرﻓﺔ ﺳواء ﻓﻲ ﺷق ﺑﻧﺎﺋﻬﺎ أو ﺗﺑﺎدﻟﻬﺎ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗروﯾﺞ ﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟ -
 ﻣﻔﺎﻫﯾم ﺗﻘﺎﺳم وﺗﺑﺎدل اﻟﻣﻌﺎرف ﻲﻧوﺗﺑ
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وذﻟك داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ أو ﺑﯾن اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻓﺿﻼ ﻋن إرﺳﺎء ﻗﯾم  ) sneil ed ecirtaérC (ﺑط ﺧﺎﻟق ﻟﻠروا -
 .واﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ﺟدﯾدة ﻣﺛل ﻓرق اﻟﻌﻣل وﺗﺑﺎدل اﻟﻣوارد ﺑﯾن وﺣدات اﻟﻌﻣل
وذﻟك ﻣن ﺧﻼل ﺗطوﯾر راس اﻟﻣﺎل اﻟﺑﺷري  ) edipar tnemeiolpéd ud etsilaicéps (أﺧﺻﺎﺋﻲ ﻟﻠﻧﺷر اﻟﺳرﯾﻊ  -
ﺗﺄﻗﻠم واﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌﻠم ﺑﻣﺎ ﯾﺳﻣﺢ ﺑﺗﻛوﯾن ﻓرق ﻋﻣل ﻟﻠﺗﺻدي ﻟﻠﺗﻛﯾﻔﺎت اﻟﻐﯾر ﻣﺣددة ﻓﻲ اﺗﺟﺎﻫﺎت ﻣروﻧﺔ اﻟ
 .اﻟﻣﻌﺎﻟم
   ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻣﺧرﺟﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟـ: ﻟﻧﺟﺎح اﻟظﺎﻫري ا:III
اﺳﺗﻌﻣﺎﻻت ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻹﺑداع اﻹﻧﺳﺎﻧﻲ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل  ﻣﻊ ﺗﻌدد
ﻟﻰ ﻗﯾﺎس ﻣوﺿوﻋﻲ ﯾﻣﻛن اﻻﺳﺗﻧﺎد إﻟﯾﻪ ﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻻﺗﺻﺎل، أﺻﺑﺣت اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ ﺣﺎﺟﺔ اﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﺗﻛﻧو 
ﻣدى اﻟﻧﺟﺎح اﻟﻧﻬﺎﺋﻲ ﻟﻬذﻩ اﻟﻧظم وﻋﻠﻰ ﻧﺣو ﯾﺟﻌﻠﻬﺎ ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ وﺿﻊ ﺗﺻور ﻛﺎﻣل ﻋن ﺟدوى ﻧﺟﺎح اﺳﺗﻌﻣﺎﻻﺗﻬﺎ 
  .واﻟﻌواﺋد اﻟﺗﻲ ﯾﺣﺻل ﻋﻠﯾﻬﺎ اﻟﻣﺳﺗﻌﻣل واﻟﻣﻧظﻣﺔ
اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺗرى أن ﺷرﻋﯾﺔ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻹﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد  نوارﺗﻛﺎزا ﻋﻠﻰ ﻫذا اﻟﻔﻬم، ﻓﺎ
داء اﻟﺑﺷري اﻟﺷﺎﻣل، وذﻟك ﻋﻠﻰ اﻋﺗﺑﺎر أن ﺑﻌﺎد اﻟﺛﻼث ﻟﻸاﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺗﺗﺟﺳد ﻓﻲ ﻣﺧرﺟﺎﺗﻬﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻛس اﻻ
طوﯾر ﻣﻬﺎرات اﻟﺗﻌﻠم ﻟﻰ ﺗاﻟﻘدرات واﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ، واﻟﻬﺎدﻓﺔ اﻫذﻩ اﻟﻧظم ﺗﻣﺛل ﺣزﻣﺔ ﻣﺗداﺧﻠﺔ وﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ وﻣﺗراﺑطﺔ ﻣن 
وﻫذا ﯾﻌﻧﻲ، أن  .ﻟﻠﻌﻣل واﺑﺗﻛﺎر ﻣﻧﺗﺟﺎت ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻷﻓراد ﻔﻛﯾر اﻟﺟدﯾد، ﻓﺿﻼ ﻋن ﺗطوﯾر طراﺋقواﻟﺗ
اﻻﺳﺗﺧداﻣﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗؤدي إﻟﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣﺗﺑﺎﯾﻧﺔ ﻓﻲ ﺣﺟم وﻋﻣق اﻟﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ اﻷداء 
داء اﻟﺑﺷري إﻟﻰ اﻷ اﻟﺣﺎﻟﻲ اﻷداء اﻟﺑﺷري ﺗﺗدرج ﻣن اﻷداء اﻟﺑﺷرياﻟﺑﺷري، ﺑﺣﯾث ﺗﻧﺗﺞ أﻧﻣﺎط ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻣن 
وﻓرﻫﺎ ﯾﺧﺗﻠف ﺣﺳب طﺑﯾﻌﺔ ﻗد ﺗﺗداﺧل إﻻ أن درﺟﺔ ﺗ ت، ﻋﻠﻣﺎ أن ﺑﻌض ﻣﺧرﺟﺎت ﻫذﻩ اﻻﺳﺗﺧداﻣﺎاﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﻲ
   .اﻟﺑﺷري اﻟﻣﺣﻘق اﻷداء ﻣﻣﺎ ﯾؤﺛر ﻋﻠﻰ ﻧﻣط اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل
ﺑﯾن اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  وﻋﻠﯾﻪ، ﻓﺎﻧﻪ ﻣن واﻗﻊ ﻓﻬﻣﻧﺎ ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ اﻻﯾﺟﺎﺑﯾﺔ اﻟﺗزاﯾدﯾﺔ
  :و اﻷداء اﻟﺑﺷري اﻟﺷﺎﻣل ﯾﻣﻛن ﺗﺻورﻫﺎ ﻓﻲ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ
  ب واﻷداء اﻟﺑﺷري.م.م.اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟـ ن: 56ﺷﻛل رﻗم              
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  ﻣن إﻋـــــــداد اﻟﺑﺎﺣﺛــــــــــﺔ:  اﻟﻣﺻدر
ﻛﻣﺎ ﺳﺑق  -دد ﻓﺋﺎت ﻣﺳﺗﻌﻣﻠﻲ ﻧﺿم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣواد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗﺣوﻟﻪ إﻟﻰ ﻧظﺎم ﻻ ﻣرﻛزيوﻧظرا ﻟﺗﻌ
ﺟﻬﺎت ﻧظر ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺣول ﻣﺎ ﯾﺷﻛل ﻧﺎﺟﻣﺔ ﻋن اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﺗﺗﻧوع ﻷﻧﻪ ﺛﻣﺔ و ﻓﺈن اﻟﻌواﺋد اﻟ –اﻹﺷﺎرة إﻟﯾﻪ ﻣن ﻗﺑل 
ﻓﺈن ،ﻟذا  .ﺣﻠﯾل اﻟﺗطﺑﯾﻘﻲﯾﺧﺗﻠف ﻋن ﻣﺳﺗوى اﻟﺗاﻟﻣﻧﺎﻓﻊ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻬم، ﻓﺿﻼ ﻋن ﻛون ﻣﺳﺗوى اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟﻧظري ﻗد 
ﻫذﻩ اﻟدراﺳﺔ ﺳﺗﻘﺗﺻر ﻓﻘط ﻋﻠﻰ ﺗوﺿﯾﺢ ﻣﺧرﺟﺎت اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻻت اﻟﺛﻼث ﻟﻠﻧظم واﻟﺗﻲ ﺳﺗدﻓﻊ ﻓﻲ ﻧﻬﺎﯾﺔ اﻟﻣطﺎف إﻟﻰ 
  .ﺗﺣﺳﯾن أداء ﻣﺳﯾري اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  :ﻣﺧرﺟﺎت اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ ـ 1
ﺔ ﻣﺣل ﻧﻘﺎش وﺑﺣث، وﻫﻧﺎك ﻻ ﺗزال اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻟدراﺳﺎت واﻟﺑﺣوث اﻟﺗﻲ ﺗﺟرى ﺣول ﺗﺄﺛﯾر اﺳﺗﺧدام اﻷﺗﻣﺗ 
اﻟﺑﻌﯾدة اﻟﻣدى واﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺣﺗﻣﻠﺔ ﻋﻠﻰ  ﺎﻣراﻛز ﻣﺗﺧﺻﺻﺔ ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣﺟﺎل ﻛوﻧت ﻓرق ﺑﺣث ﻟﻠﺗﻌﻣق ﻓﻲ اﻧﻌﻛﺎﺳﺎﺗﻬ
وﻗد أﻛدت أن ﺑﻌض ﻫذﻩ اﻟدراﺳﺎت أن اﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻵﻟﯾﺔ ﻗد ﺳﻬل وﺑﺷﻛل ﻣﻌﺗﺑر ﺑﻌض . اﻷﻓراد واﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﺗﺎﺟﯾﺔ واﺗﺟﺎﻫﺎت اﻷﻓراد ﻓﺿﻼ ﻋن إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﺗﺣﺳﯾن ﻗرارات اﻟﻣوارد ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻣﺎ اﻧﻌﻛس ﻋﻠﻰ إﻧ
اﻟﺣﺎﻣﻠﺔ ﻟﻠزﯾﺎدة  ) snoituloS (ﺑﺎﻟﺣﻠول  itamtaM اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺑﺷﻛل أﺳرع ﻣن اﻷﻧظﻣﺔ اﻟﯾدوﯾﺔ، ﻟذا ﻓﻘد وﺻﻔﻬﺎ 
  . 1اﻟﻣﺣﺗﻣﻠﺔ واﻟﻣﻬﻣﺔ ﻟﻔﺎﻋﻠﯾﺔ اﻷﻓراد
ﻧﻬﺎ ﺗﻧدرج ﺗﺣت إﻻ أﺔ ﯾﺻﻌب ﺣﺻرﻫﺎ،ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗطﺑﯾق اﻷﺗﻣﺗأن  وﺑﺎﺧﺗﺻﺎر ﯾﻣﻛن اﻟﻘول، ﺑﺄﻧﻪ ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن
  2:ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ  .ﻋﻠﻰ وﺟﻪ اﻟﺧﺻوص أداء اﻟﻣﻬﻣﺔﻣﺿﻠﺔ ﺛﻼث ﻣﺣﺎور أﺳﺎﺳﯾﺔ ﺗﻣﺛل ﻣؤﺷرات اﻷداء اﻟﺑﺷري و 
ﻣﻊ أن ﺗﺣﺳﯾن اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻛﺎن اﻟﺳﺑب اﻷول ﻓﻲ اﺳﺗﺧدام ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  :ﺗﺣﺳﯾن إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻌﻣل
 :ﺗﻧﺗﺞ ﻋن ﺗطﺑﯾق اﻷﺗﻣﺗﺔ ﺑﻔﻌﺎﻟﯾﺔ، وذﻟك ﻣن ﺧﻼل ﻓﺈﻧﻬﺎ ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟوﻗت ﺗﻌﻛس ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻣﻠﻣوﺳﺔ
 .ﺗﺣﺳﯾن ﻣﺳﺗوى أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﻣن ﺧﻼل رﻓﻊ ﻣﺳﺗوى ﻣﺎ ﯾﻘوم ﺑﻪ ﻛل ﻓرد ﻣن ﻣﻬﺎم وأﻋﻣﺎل ﻣوﻛﻠﺔ إﻟﯾﻪ -
ﺑﻬﻣﺎ ﻣﻌﺎ،  أو زﯾﺎدة ﻣﺳﺗوﯨﺎت اﻟﻛﻔﺎءة وذﻟك ﻣن ﺧﻼل إﻣﺎ أداء ﻧﻔس اﻟﻌﻣل ﺑﺗﻛﻠﻔﺔ اﻗل أو ﻓﻲ وﻗت اﻗﺻر -
 .ﻣﺣدودة ﻛﺎﻟرواﺗب وﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻣزاﯾﺎ اﻟﺻﺣﯾﺔوإ ﻣﺎ ﺑﺈﺟراء ﻋﻣﻠﯾﺎت أﻛﺛر ﺑﻣواد 
 .ﺑﺷﻛل أﻓﺿلو اﻟﻣﻧﺎطﺔ ﻟﻪ  اﻷﻫداف ﺗﺣﻘﯾقﻣن  رﻓﻊ ﻣﺳﺗوى اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ، وذﻟك ﺑزﯾﺎدة ﻗدرة اﻟﻣﺳﯾر ﺑﻣﺎ ﯾﻣﻛﻧﻪ  -
 .ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺳرﻋﺔ، اﻟدﻗﺔ واﻟﺟودة ﻓﻲ اﻧﺟﺎز اﻷﻋﻣﺎل -
اﺳطﺔ اﻟﺣﺎﺳوب ﻣﻣﺎ ﻗﻠل ﺗوﻓﯾر وﻗت اﻟﻌﻣل ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗﺧزﯾن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟوﺛﺎﺋق ﻋﻠﻰ وﺳﺎﺋط ﺗﺧزﯾن اﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ ﺑو  -
 .ﻛﺛﯾرا ﻣن ﻣﻘدار اﻟوﻗت ﻟﻼﺳﺗﻌﻼم أو اﻟﺑﺣث ﻋن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ و اﺳﺗرﺟﺎﻋﻬﺎ ﻋﻧد اﻟﺣﺎﺟﺔ
 .اﻻﺳﺗﻐﻼل اﻷﻣﺛل ﻟﻠﻣوارد -
ﯾﺳرت اﻷﺗﻣﺗﺔ ﻣﻬﻣﺔ اﻟﻣﺳﯾرﯾن ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ ﻗرارات اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﯾس ﻓﻘط ﻣن ﺧﻼل ﺗدﻓق ﺟﯾد  :ﺟودة اﻟﻘرارات  -
م اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺗﺻﻔﯾﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺷﺗﺗﺔ واﻟﺗﻲ ﻻ ﺔ اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻟﻬذﻩ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، إذ ﯾﺳﻣﺢ ﻧظﺎﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت وإ ﻧﻣﺎ اﻟﻣﻌﺎﻟﺟ
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ﻟرﻗﺎﺑﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ، ﻣن أﺟل اﺳﺗﺧراج اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﻔﯾدة  ﺗﺣﺻﻰ ﻋﻧد ﺗﻧﻔﯾذ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  1.وﻫذا ﻣﺎ ﯾﺟﻌل ﻣﻧﻪ ورﻗﺔ راﺑﺣﺔ ﻋﻧد اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات . وﺗدﻗﯾﻘﻬﺎ
ﺟﺎﻻت ﻣﺗﻌددة ﺳﺎﻫﻣت اﻷﺗﻣﺗﺔ ﻓﻲ ﺗطوﯾر وﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﻬﺎرات اﻟﻣﺳﯾرﯾن ﻓﻲ ﻣ :اﻟﻘدرات اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻸﻓراد ﺗﻧﻣﯾﺔ وﺗطوﯾر  -
اﻻﺗﺻﺎل اﻟﻔﻌﺎل ﺑﺎﻟرؤﺳﺎء  وﺑﺔ ﺑﺎﻟﺳرﻋﺔ اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ وزﯾﺎدة ﻗدرةﻗدرة اﻟوﺻول ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣطﻠ ﻻﺳﯾﻣﺎ ﻓﻲ زﯾﺎدة 
رة ﻋﻠﻰ اﻹﺳﻬﺎم اﻟﺷﺧﺻﻲ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق أﻫداف واﻟﻣرؤوﺳﯾن، وﻛذا زﯾﺎدة ﻗدرة اﻟﺗﺣﻛم ﻓﻲ اﻷﻧﺷطﺔ واﻟرﻗﺎﺑﺔ ﺑﺟﺎﻧب اﻟﻘد
 .ﻣﻧظﻣﺔ اﻟ
 :ـ ﻣﺧرﺟﺎت اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ2
 رد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﻌد ﻣﻧﻬﺟﺎ ﻗوﯾﺎ ﻟﻌﺻرﻧﺔإذا ﻛﺎن ﻫﻧﺎك اﺗﻔﺎق ﺑﯾن اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﻋﻠﻰ أن اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ ﻟﻠﻣوا
 ﯾﻌد ﻛذﻟك ﻋﻠﻰ ﻻ ﻓﺎن اﻷﻣر ﯾر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺷﻛل ﻓوري،ﯾﺳﺧﻠق وﺗ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺣﯾث ﺗﻛﻣن ﻗوﺗﻪ ﻓﻲ
واﻟﺳﺑب ﻗد ﯾﻌود إﻟﻰ أن ﺗطﺑﯾﻘﻪ ﻣﺗﻧوع وواﺳﻊ . ﻣﺳﺗوى ﻧﺗﺎﺋﺟﻪ أو ﻣﺧرﺟﺎﺗﻪ، ﺣﯾث ﯾﻌد اﻟﺑﺣث ﻓﯾﻪ ﺣدﯾث ﻧﺳﺑﯾﺎ
ﺣﺳب ﺣﺎﺟﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﺑﻧﺎءا ﻋﻠﻰ اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻓﯾﻪ، وﻣﻊ ذﻟك، ﺗذﻫب اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻟدراﺳﺎت إﻟﻰ اﻻﺳﺗﻌﺎﻧﺔ 
  2:واﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ HRG-Eأرﺑﻌﺔ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻟـ  ﺣﯾث ﺣددا reéBو  leuRﺑﺎﻟﺗﻘﺳﯾم اﻟذي وﺿﻌﻪ ﻛل ﻣن 
وﯾﺷﯾر إﻟﻰ ﻛون اﻟﻘوى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣﺣﻔزة وﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ اﻟﻔﻬم واﻟﺗﻔﺎﻋل ﻣﻊ اﻹدارة ﻟﻠﺗﻐﯾﯾر ﻣﻣﺎ ﯾؤدي  :اﻻﻟﺗزام اﻟﻌﺎﻟﻲ -
 .إﻟﻰ ﺛﻘﺔ اﻛﺑر ﻣﻧﻬﻣﺎ
 .وﺗﺷﯾر إﻟﻰ ﻗدرة اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻟﺗﻌﻠم ﻣﻬﻣﺎت وواﺟﺑﺎت ﺟدﯾدة إذا اﺳﺗدﻋت اﻟﺿرورة :اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ -
ﯾﺗم ﻣن ﺧﻼل ﺗﻘﻠﯾل ﻣﻌدﻻت دوران اﻟﻌﻣل وﻗدرة ﻣﺳﯾري اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ أداء ﻣﺗﻣﯾز ﻓﻲ ﺳﺑﯾل   :ﯾف اﻟﺗﻛﺎﻟ -
 .ﯾل اﻟﺗﻛﺎﻟﯾفﻠﺗﺣﻘﯾق ﻫدف اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﺗﻘ
 .وﺗﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﺗﻧظﯾم اﻟداﺧﻠﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ:  اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ -
ﺳﺳﺎت ﻣﺗﻌددة وﺧﻼﻓﺎ ﻋﻠﻰ ﻫذا اﻟﺗوﺟﻪ ، ﻫﻧﺎك ﻣن ﯾرى ﺑﺎن ﻫذﻩ اﻟﻣﺧرﺟﺎت ﻏﯾر ﻛﺎﻓﯾﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤ 
ﻓﺈﻧﻪ ﺑﺎﻋﺗﻘﺎد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ أن ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ ،ﻟذا . 3اﻟﺟﻧﺳﯾﺎت ﻛﺎﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺗﻲ ﺗﺗطﻠب وﺟﻬﺔ ﻧظر اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن
ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻻزاﻟت ﺗﺗﺑﻠور ورﺑﻣﺎ ﺳﺗﺷﻬد إﺳﻘﺎط ﻣﺗزاﯾدا ﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌﯾدﯾن اﻟﻔﻛري واﻟﺗطﺑﯾﻘﻲ، ورﺑﻣﺎ ﯾﻧﺑﻐﻲ أن ﺗﻛون 
ﺻﻧدوق ﻣن اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗﺑر –اﻟﺗﻲ ﺗﻣت اﻹﺷﺎرة إﻟﯾﻬﺎ ﻣن ﻗﺑل  –أﺳﺎس اﻷﻧﺗرﻧﺎت اﻟﻧظرة اﻟﺻﺣﯾﺣﺔ ﻟﺗﺣدﯾد ﻧﺗﺎﺋﺟﻪ ﻋﻠﻰ 
ﻋﻠﻰ ﺧﻠق وﺗﺣوﯾل ﻔﻌل اﻟﺑﺷري ﻋن طرﯾق ﻗدرﺗﻪ ﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗوﺟﯾﻪ اﻟﯾ اﻟذي  HRG -Eاﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻟـ اﻷدوات اﻟﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ و 
أن  ﻋﻠﻰ  uoradnoB,leuRاﺳﺗﻧﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺎ أﻛدﻩ ﺟل اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن وﻣﻧﻬم وذﻟك ، ) snoitatnesérp (وﻧﺷر اﻟﺗﻣﺛﯾﻼت 
ﻣﻣﺎ ﯾﻘود ﺑﻧﺎ ﻓﻲ . ﻻ ﺗرﻛز ﻋﻠﻰ اﻻدارة وﻟﻛن ﻋﻠﻰ اﻷدوات اﻟﺗﻲ ﺗدﻋم اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟـﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ HRG-E
                                                
 07  p ,ticpo ,sertua te ergèllA ehcnalB edualC 1
 fdp/92795/ln.etnewtu.www ,noitatirri ro noitavonni :MRH-E ,aynaT kuoradnoB ,buuH leuR 2
 ,seinapmoc lanoitanitlum ni MRH-e lanoitaler fo yduts a ,semoctuo sih dna MRH-E ,zelaznoG nebuR 3
 fdp.10 txetlluf/.../leg/hsams/gro.latrop-avid.www
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ﻗﻲ ﻟﻛوﻧﻬﺎ ﺗﻣﺛل ﻧظم اﻷﺧﯾر إﻟﻰ اﻋﺗﺑﺎرﻫﺎ أداة ﻗوﯾﺔ ﻟﺗﺣﺳﯾن اﻷداء اﻟﺑﺷري، وﻋﻠﻰ وﺟﻪ اﻟﺧﺻوص اﻷداء اﻟﺳﯾﺎ
  .ﺎﻋﯾﺔ وﻣﺻﺎدر ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎتﺗﻣﺟاﺗﺻﺎل، ﺗظم ا
  :ﻓﻲ ﺛﻼث ﻧﻘﺎط ﻫﻲ   HRG -Eﺣﺻر أﻫم ﻣﺧرﺟﺎت  ﯾﻣﻛن ﺎءا ﻋﻠﻰ ﻫذا اﻟﺗﺻوروﺑﻧ
 :اﻟوﺻول ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻧﺎﻓﻌﺔ وﺧﻠق اﻟﻣﻌرﻓﺔ: ﯾر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﺗﺳ2.1 -
ت ﻗﺑــل ﻛــل ﺷــــــﻲء أداة ﻟﺧﻠــــــق وﺗﻧظﯾــــــم وﻧﺷــــــــــر وﺗﺧزﯾــن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، إذ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺎﻟوﺻول إﻟﻰ ﯾـــــــد اﻷﻧﺗرﻧـــﺗﻌ
وﻣن ﺛم ﺗﺳﻬﯾل ﺗراﻛم وﺗﺷﻛﯾل ﻣﺧزون ، 1ع ﺑﯾﻧﻬم ر ﺳﺑﯾن اﻷﻓراد وﺿﻣﺎن ﺗوﺳﯾﻊ أﻛﺛر وأﻣﻌﻠوﻣﺎت وﺗﻧﻘﻠﻬﺎ ﺑﺳرﻋﺔ اﻟ
ﻣن اﻟﻣﻌﺎرف اﻟذي ﯾﺳﻣﺢ ﺑﺎﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ وﻛذا اﻻرﺗﻘﺎء ﺑﻬﺎ إﻟﻰ أﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوﯾﺎﺗﻬﺎ وﻫﻲ 
ﻌﯾﺎت اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن ان ﯾواﺟﻬﻬﺎ اﻟﻔرد ﻋﻧد اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﺗﺣﻛم ﻓﻲ اﻟوﺿ ) emsilannoisseforP (اﻹﺣﺗراﻓﯾﺔ 
   2: ﺑـ ﻓﺎﻟﺷﺧص اﻟﻣﺣﺗرف ﯾﻌرف. ﻣﻣﺎرﺳﺗﻪ ﻋﻣل ﻣﻌﯾن ﻣن ﺧﻼل ﻣﻬﺎراﺗﻪ اﻟﻣﻛﺗﺳﺑﺔ
 .اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ ﺗﻌﺑﺋﺔ اﻟﻣوارد اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ﻟﻣواﺟﻬﺔ وﺿﻌﯾﺎت ﺟدﯾدة ﻏﯾر ﻣﺗوﻗﻌﺔ  
اﻻﻛﺗﻔﺎء ﺑﺗﻧﻔﯾذ اﻹﺟراءات  اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﺧذ اﻟﻣﺑﺎدرة ﺑﺈﯾﺟﺎد ﺣﻠول ﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻟﻠوﺿﻌﯾﺎت اﻟﺟدﯾدة دون اﻟﻠﺟوء أو  
 .اﻟﻣﺣددة ﻣﺳﺑﻘﺎ 
ﻓﺎﻟﻣﺣﺗرف ﻫو رﺟل  (snoitautis ed ecnegilletni)اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ ﻋدم اﻟﻐﻔﻠﺔ أو ﻣﺎ ﯾﺳﻣﻰ ﺑذﻛﺎء اﻟوﺿﻌﯾﺎت   
 .اﻟوﺿﻌﯾﺔ ﯾﻘوم ﺑﺄﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر ﺟﻣﯾﻊ اﻟﺟواﻧب ﻟﻠوﺿﻌﯾﺎت ﻣن أﺟل ﻋدم ﺗرك أي ﻣﺟﺎل ﻟﻠﺻدف
 .ﻪ، طرﯾﻘﺔ ﺗدﺧﻠﻪ ودواﻓﻊ اﺧﺗﯾﺎرﻩ ﻟﻠﺣﻠول اﻟﻣوﺿوﻋﺔاﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻹﯾﺿﺎح واﻹﻗﻧﺎع ﻟﺗﺷﺧﯾﺻ  
 .اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ ﺗﺳﯾﯾر اﻟوﻗت ﺑﺎﻟﺗدﺧل ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﻧﺎﺳب وﻓﻲ آﺟﺎل ﻣﺣددة  
      :    uaednorraTﻟـ ت ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ ﺗدﻋﯾم ﺳﻠﺳﻠﺔ اﻟﻣﻬﺎرت  ﯾوﺑذﻟك، ﻓﺎﻻﻧﺗرﻧ
 akilaKوﻫﻧﺎ أﺷﺎر ﻛل ﻣن . 3 )secnetépmoC(ﻬﺎرات ﻣ  م  ( éticapaC) ﻣﻌﻠوﻣﺎ ت     ﻣﻌرﻓﺔ      ﻗدرات   
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻧﺎﻓﻌﺔ وﻓﻲ  وﺗﻘﺎﺳم إﻟﻰ أﻧﻪ ﻋﻠﻰ اﻋﺗﺑﺎر اﻻﻧﺗرﻧﯾت ﺗﺷﻛل دﻋﺎﻣﺔ ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﺟﻣﻊ وﺗﺧزﯾن refleHو
ﻫذﻩ اﻟﻘدرات اﻋﺗﺑراﻫﺎ  .ع واﻟﺳﺑق ﻓﻲ ﻣﺣﯾط ﯾﺗﻣﯾز ﺑﺎﻟﺗﻌﻘﯾدﺑدااﻹاﻟوﻗت اﻟﻣﻧﺎﺳب، ﻓﺈن اﻟﻔرد ﺳﯾﻛون ﻗﺎدرا ﻋﻠﻰ 
ل ن ﻫذﻩ اﻷداة ﻗد أدت إﻟﻰ ﺗﺣو أﯾﺿﺎ، ﺑﺄ ydraCﻛﻣﺎ ﯾﺿﯾف  .4ﺗﻘﺑﻠﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔﻣﻬﺎرة ﻣﺗﻣﯾزة ﺗﺷﻛل اﻷداء اﻟﻣﺳ
ﻧﺣو ﻗدرات ( ertê riovaSو  riovaSو  eriaf riovaS )ﺳرﯾﻊ ﻓﻲ ﻣﻔﻬوم اﻟﻣﻬﺎرة اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ اﻟﻘﺎﺋم ﻋﻠﻰ ﺛﻼث أﺑﻌﺎد
  : 5أﺧرى ﺣددﻫﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
                                                
 ed CIT sed noitargétni’l snad laireganam étivitaérc al resirovaf ,airuoahdehK simA ,siaramseD eniléC 1
 6002 niuj 61,31 ,evèneG , euqigétarts tnemeganam ed lanoitanretni ecneréfnoc 7,tenartni  epyt
 ,1002 ,sirap ,noitasinagro’d snoitidé ,sevitcelloc te selleudividni secnetépmoc sel eriurtsnoc ,fretoB eL yuG 2
 291,191pp
 .02 P ,2002 ,siraP ,fup ,noitidE eme2 ,sriovas sed tnemeganam el  ,uaednoraT edualC naeJ 3
 sed HR G te ciT sed tnemeiolpéd ,secnassiannoc sed tnemeganam ,animsaY enamharredba neB 4
 reilleptnoM ,yrélaV luaP étisrevinu ,noitseg ed enilpicsid ,tarotcod ed esèht ,eiréglA’l ed sac : snoitasinagro
 .35P ,siraP ,III
 .75 P ,medI 5
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  .اﻟﺗﺻور، اﻹدراك، اﻻﺧﺗراع: اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻹﺑداع  -
  . وﻣﺔﻠﺗﻘﺎﺳم اﻟﻣﻌ:  ﻬوﻟﺔ اﻟﻌﻣل ﺿﻣن ﻓرﯾق ﺳ -
  .اﻟﻣروﻧﺔ واﻟﺗﻌﺎون: ﺣب اﻟﻌﻣل اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ  -    
  .اﻟﺣﻣﺎﺳﺔ، اﻟﻣﺑﺎدرة: اﻻﻧدﻣﺎج ﻓﻲ اﻟﻌﻣل  -    
اﻟﺗﻲ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ ﻗدرة ( étilibayolpmE)ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻣﺎ ﺳﺑق، ﻓﺈن اﻻﻧﺗرﻧﯾت ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﺳﻬﯾل ﻗﺎﺑﻠﯾﺔ اﻟﺷﻐل ﻟﻠﻔرد   
ﻷﻧﻪ إذا ﻣﺎ ﺳﻠﻣﻧﺎ ﺑﺄن إدﺧﺎل ﻫذﻩ اﻷداة ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ . ﯾر ﻋﻣﻠﻪ أو اﻟﺗواﺟد ﻓﻲ ﻋﻣل آﺧراﻟﻔرد ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ وﺗطو 
ﻬدف ﻋﻘﻠﻧﺔ اﻟﺷﻐل، ﻓﺈن ذﻟك ﯾﺳﺗﻠزم ﻋﻧﻪ ﺑﯾﻧﺟم ﻋﻧﻪ ﺗطوﯾر ﻓﻲ ﻧوع اﻟﺷﻐل ﻋن طرﯾق إﻋﺎدة ﺗﺷﻛﯾل ﺳﯾرورات اﻟﻌﻣل 
ﺳﻣﺢ ﺑﺎﻟﺗﻛوﯾن ﻋﻠﻰ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻣﺳﺗﻣرة ﻹﻋﺎدة ﺗﺄﻫﯾل اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ﻣن ﺧﻼل ﻣﺎ ﺗﻘدﻣﻪ اﻻﻧﺗرﻧﯾت ﻣن ﺗطﺑﯾﻘﺎت ﺗ
 ed sesaB)اﻟوﺻول إﻟﻰ ﻗواﻋد اﻟﻣﻌﺎرف  ،ﻣن ﻧوع اﻟﺗﻌﻠﯾم اﻹﻟﻛﺗروﻧﻲ  )engil ne noitamroF(اﻟﺧط
   secnetépmoC ed sleitneréféR(               ) 1وﻣرﺟﻌﯾﺎت اﻟﻣﻬﺎرات( secnassiannoC
  ﻟﯾﺔ واﺗﺟﺎﻫﺎت اﻷﻓرادﺗدﻋﯾم اﻻﺳﺗﻘﻼ ( : ervuœnam ed segram sed noitseg)ﺗﺳﯾﯾر ﻫواﻣش اﻟﺗﺷﻐﯾل2.2
ﻣن ﺧﻼل  اﻻﺗﺟﺎﻫﺎت اﻹﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﻧﺣو اﻟﻣﻧظﻣﺔﺗﻠﻌب اﻻﻧﺗرﻧﯾت دورا ﻣﻬﻣﺎ ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن اﻟﺟﺎﻧب اﻟﻣﻌﻧوي ﻟﻸﻓراد ﺑزﯾﺎدة 
ﻓﻔﻲ اﻟﻐﺎﻟب ﻣﺎ ﺗﻘدم ﻋﻠﻰ أﻧﻬﺎ اﻷداة اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻧﺢ اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ﻣﺳﺎﺣﺎت ﻛﺑﯾرة ﻟﻠﺣرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل، . ﻣﺎ ﺗوﻓرﻩ ﻣن ﻓرص
 ﻟـ وﻫذا ﻣﺎ ﯾﺗواﻓق وﻣﺎ أﺷﺎرت إﻟﯾﻪ اﻟدراﺳﺎت.  2ﻣن ﻣﺷﺎﻋر اﻻﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔﻬم ﺑﺎﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ وﺗزﯾد ﺳﻣﻣﺎ ﺗﺣﺳ
 tluahcip ، teziN، eciruoM( 0002)،( 0002)enrabirI،   (0002 remearK)7991( ,TCANA)و )tluaennosniP
 skroWﺣﯾث ﺗؤدي اﻻﻧﺗرﻧﯾت إﻟﻰ ﻣﺷﺎﻫدة اﻟﻼﻣرﻛزﯾﺔ  ﻓﻲ اﻟﻘرارات اﻟﺗﻲ ﺳﺗﺳﻣﺢ ﺑﺎﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن،، (0002)
ﯾﻣﻛن ﻟﻬﺎ ﺗﺳطﯾﺢ اﻟﻬﯾﻛﻠﺔ اﻟﻬرﻣﯾﺔ  ﺗﺧداﻣﺎ ﻓﻲ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻣﺛﻼ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗﺑر ﻣن أﻛﺛر اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﺳ wolf
وإ زاﻟﺔ اﻟﺣواﺟز ﺑﯾن اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ ﻣن ﺧﻼل ﺗﻘﺎﺳم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﺟﻌﻠﻬﺎ ﻣﺗوﻓرة وﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠوﺻول، وﻣن ﺛﻣﺔ ﺳﺗﺳﻣﺢ ﻟﻠﻣﺳﯾرﯾن 
اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ وﺗﻔﺎوﺿﺎت "ﻓوﻓﻘﺎ ﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﻌﻧون ﺑـ . ﯾرﯾﺔاﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﺳﯾ ﺑﺄن ﯾﻛوﻧوا أﻛﺛر اﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔ ﻓﻲ
ﻣرﻛزﯾﺔ اﻟﻘرارات واﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن، ﺣﯾث ﺣواﻟﻲ ﺗرﺗﺑط ﺑﻼ (اﻻﻧﺗرﻧﯾت) ciT، ﻓﺈن 8991اﻟﻣﻧﺟز ﻋﺎم " اﻟﻣؤﺳﺳﺔ 
ﻓﻘﺎ ﻟدراﺳﺔ ﻛﻣﺎ أﻧﻪ و .  ﻣﺳﺗﺟوﺑﺎ ﻗﺎﻣوا ﺷﺧﺻﯾﺎ ﺑﺗﺳوﯾﺔ اﻟﺣوادث اﻷﻛﺛر ﺷﯾوﻋﺎ أﺛﻧﺎء اﻟﻌﻣل 4212ﻣن % 53.36
إطﺎرا أﻗروا ﺑزﯾﺎدة اﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺗﻬم ﻧﺗﯾﺟﺔ اﺳﺗﺧدام اﻻﻧﺗرﻧﯾت ﻓﻲ ﻋﻣﻠﻬم،  51ﻣن  01ﻓﺈن ﻛل ﻣن   niassahT anbuoL
  .3ﻣﻔﺳرﯾن ﺑﺄن طرﯾﻘﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﺟدﯾدة أﻛﺳﺑﺗﻬم ﺑﻌض اﻟﺣرﯾﺔ وﻫﺎﻣش ﺗﻧﻔﯾذ ﻛﺑﯾر وﻣﺗزاﯾد
واﻟذي ﯾﻌﺑر ﻋﻧﻪ  اﻟﻌﻣلﻣﺎﺟﻪ اﻟﻌﻣﯾق ﻓﻲ ﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔ ﺳﯾﻧﺟم ﻋﻧﻪ اﻧدﻻﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻣﺎ ﺳﺑق، ﻓﺈن ﺷﻌور اﻟﻔرد ﺑﺎ     
ﺑﺎﻟﺗﺣﻔﯾز، ﻛﻣﺎ أن اﻟظروف اﻟﺟدﯾدة اﻟﺗﻲ ﺗﻘدﻣﻬﺎ اﻷداة  ﺳﺗﺳﻣﺢ ﻟﻪ ﺑﺗﻘﻠﯾص اﻟوﻗت واﻟﺟﻬد وﺗﺳﻬﯾل اﻹﺟراءات وﻣن 
  .           4ﺛﻣﺔ ﺳﺗﻣﻧﺣﻪ اﻹﺣﺳﺎس ﺑﺎﻟراﺣﺔ اﻟذي ﺳﯾﺳﻣﺢ ﺑﺎﻟﺗﺻرف إﯾﺟﺎﺑﯾﺎ ﻧﺣو ﺗﺣﻔﯾزﻩ
                                                
 .ticpo ,itamtaM  demahoM 1
 .ticpo ,sertua te siaramseD enileC 2
 serdac sed sedutitta sel rus serialas sed noitasitamrofni’l ed tcapmi’l ed tidua ,nisshaT anbuoL 3
 .yaP ,4002 setca/aF .eerF .setisrevinusai.www ,sniacoram
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ذﯾن ﯾﻌﺎﻟﺟون اﻟﺗﺣﻔﯾز ﻛﻌﺎﻣل ﻣﺳﻬل ﻓﻲ ﺗﻘﺎﺳم اﻟﻣﻌﺎرف وﻣﻊ ذﻟك، ﻫﻧﺎك ﺗوﺟﻪ آﺧر ﻟﺑﻌض اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن اﻟ 
ﻋﻧد اﺳﺗﻌﻣﺎل اﻻﻧﺗرﻧﯾت وﻟﯾس اﻟﻌﻛس، واﻟﺳﺑب ﻓﻲ ذﻟك ﯾﻌود إﻟﻰ اﻟﺻﻌوﺑﺔ اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﻬﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻧد وﺿﻊ 
  ciTﻋﻠﻰ أﻫﻣﯾﺔ اﻟدور اﻟذي ﺗﻠﻌﺑﻪ اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻓﻲ ﻧﺟﺎح  " lavaL "ﻣﺷﺎرﯾﻊ ﻣن ﻧوع  اﻻﻧﺗرﻧﯾت ﻟذا ﺷدد  
    .1ﻻﺳﯾﻣﺎ وأن اﻟﺗﺣﻔﯾز ﯾﻣﺛل ﻋﺎﻣل ﻣﺳﺎﻋد ﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻻﻧﺗرﻧﯾت( اﻻﻧﺗرﻧﯾت)
ﻣﻬﻣﺎ ﻛﺎﻧت اﻵراء ﻣﺗﺿﺎرﺑﺔ ﺣول اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﺗﺣﻔﯾز واﻻﻧﺗرﻧﯾت، ﻓﺈن ذﻟك ﯾﻌﻧﻲ وﺟود ﻋﻼﻗﺔ ﺗﻼزﻣﯾﺔ 
ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ، ﺣﯾث أن إدﺧﺎل ﻫذﻩ اﻷداة ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﯾﺣﺗﺎج إﻟﻰ ﺗﺣﻔﯾز اﻷﻓراد ﻛﻣﺎ ﺳﯾزﯾد ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟوﻗت رﻏﺑﺗﻬم ﻓﻲ 
  .ﻣل واﻻﻧدﻣﺎج اﻟﻘوي ﻓﯾﻪ ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗﺣﺳﯾن اﻟظروف وزﯾﺎدة اﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺗﻬماﻟﻌ
اﻟذي ﯾﺳﻣﺢ ﺑﻔﻬم وﺷرح ﻋدد ( )noitacilpmiوﻣن اﻻﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﻣﻬﻣﺔ أﯾﺿﺎ ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣوﺿوع ﻧﺟد اﻻﻟﺗزام 
وﻷن ﻫﻧﺎك ـ  yadwoMﻣﻬم ﻣن ﺳﻠوﻛﯾﺎت اﻷﻓراد، ﻷﻧﻪ ﺑﺈﻣﻛﺎﻧﻪ أن ﯾﻛون ﻗوة ﺗوﺟﻪ ﺳﻠوك ﻓﻬم ﻋﻠﻰ ﺣﺳب ﻗول 
د ﻪ وﺗطﺎﺑق أﻫداﻓﻪ ﻣﻊ أﻫداﻓﻬﺎ، ﻓﻘﻠﻰ أن ﻫذﻩ اﻟﻘوة ﺗﻌد ﺣﺎﻟﺔ ﺳﯾﻛوﻟوﺟﯾﺔ ﺗﻌﻛس ﻣدى ارﺗﺑﺎط اﻟﻔرد ﺑﻣﻧظﻣﺗإﺟﻣﺎﻋﺎ ﻋ
اﻫﺗﻣت اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟدراﺳﺎت ﺑﻘﯾﺎس اﻻﻟﺗزام وأﺳﺑﻘﯾﺎﺗﻪ وﻛذا ﻧﺗﺎﺋﺟﻪ اﻟﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ، ﻟﻛن ﻓﻲ اﻟﻣﻘﺎﺑل ﻧﺟد اﻟﻘﻠﯾل ﻣﻧﻬﺎ اﻟﺗﻲ 
  .واﻻﻟﺗزام (اﻻﻧﺗرﻧﯾت)ciTﺣﺎوﻟت ﻓﺣص وﺗﺣﻠﯾل اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﻣﺑﺎﺷرة ﺑﯾن 
ﺑﺄن اﻷﺷﻛﺎل اﻟﺟدﯾدة  ﺎﺳﻧﺔ اﻟﻣﺎﺿﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻻﻟﺗزام واﻧﺗﻬ ﻗد ﻋﻣﻼ ﺧﻼل اﻟﻌﺷرﯾن lessuoRو ueirruDوﻣﻊ ذﻟك، ﻓﺈن 
ﯾﻣﻛن ﻟﻬﺎ أن ﺗطرح ﺛﺎﻧﯾﺔ ﻋﻠﻰ طﺎوﻟﺔ اﻟﻧﻘﺎش أﻫﻣﯾﺔ دراﺳﺗﻪ، واﻟﺳﺑب ﻓﻲ ذﻟك ﯾﻌود  ciTﻟﻠﺗﻧظﯾم اﻟﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋن اﺳﺗﻌﻣﺎل 
ل اﻟﻣزﯾد ذﻋﻠﻰ ﺑ اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن وﻧﺔ واﻟﺗﻛﯾف، واﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن ﻟﻬﺎ أن ﺗﺣثإﻟﻰ أﻧﻪ ﺿﻣن ﻫذﻩ اﻷﺷﻛﺎل ﻣﺗﻐﯾرات ﻛﺎﻟﻠﯾ
  .2ﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﻣﺳﺄﻟﺔ اﻻرﺗﺑﺎط اﻟﻧﻔﺳﻲ ﻟﻠﻔرد
وﻧﺣن ﻧﻌﺗﻘد ﺑﺄن اﺳﺗﻌﻣﺎل اﻻﻧﺗرﻧﯾت ﯾﻣﻛن أن ﯾﺳﻬل اﻟﺗزام اﻟﻔرد ﻣن ﺧﻼل رﺑطﻪ ﺑدرﺟﺔ اﻟﺗﺣﻔﯾز، أي ﺑﻣدى ﺗﺻور 
ﻪ ﻣﻬﺎﻣﻬم ﺷرﯾطﺔ إذ أﺧذت أﻫداﻓﻬم ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر اﻷﻓراد ﻟﻠظروف اﻟﺟدﯾدة ﻟﻠﻌﻣل واﺳﺗﻘرار اﻟﻌﻣل اﻟﻧﺎﺗﺞ ﻋن أﺗﻣﺗ
 .ﻋﻧد إدﺧﺎل ﻫذﻩ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ
  : C3ﺗدﻋﯾم ﻟـ  :ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻌﻼﻗﺎت 2.3
ﺗﻌﺗﺑر اﻻﻧﺗرﻧﯾت ﻛذﻟك أداة ﻟﺗدﻋﯾم وﺗﻧوﯾﻊ ﻓرص ﺑﻧﺎء ﻋﻼﻗﺎت ﺑﯾن اﻷﻓراد ﻣن أﺟل ﺗﺳﻬﯾل أداء اﻷﻋﻣﺎل، إذ أﺻﺑﺣت 
ﻓﺈذا ﻛﺎن ﻛل ﺗﻧظﯾم ﺑﺷري ﯾﺣﺗﺎج إﻟﻰ ﺛﻼث آﻟﯾﺎت .ﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﻣﺻدرا ﻟﻠﺗﻌﺎﺿدﯾﺔ ﺑﯾﻧﻬم ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﻼﻣرﻛزﯾﺔ وﻓورﯾﺔ ا
، )noitarépooC(، اﻟﺗﻌﺎون(noitacinummoc)واﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ اﻻﺗﺻﺎل C3ﻣﺗﻼزﻣﺔ ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗﻘﺳﯾم اﻟﻌﻣل، ﺗﻌرف ب 
ﺎت ﺗﻌﻛس ﻋﻣﻠﯾﺎت اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻟﺗﻲ ﺗرﺟﻊ ﻓﯾﻬﺎ اﻟﻣﻧﺎﻓﻊ ﻣوﻫﻲ ﻣﻔﺎﻫﯾم أﺳﺎﺳﯾﺔ ﻓﻲ ﻋﻠم اﻟﻣﻧظ  (noitanidrooc)واﻟﺗﻧﺳﯾق
ﻟﺗﺻف ﺑذﻟك ﻧوع ﻣن اﻟﻬﯾﻛﻠﺔ اﻟذي ﯾوﺟب اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ رﻓﻊ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﻣﺣﯾط ( اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ) ﺑﺎدﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺎوئ اﻟﺗزاﺣماﻟﻣﺗ
  : 3ﺗزود اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﺗﻔﺎﻋﻠﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل eraW puorGاﻟذي ﯾﺗﻣﯾز ﺑﺎﻟﺗﻐﯾﯾر واﻟﺗﻌﻘﯾد، ﻓﺈن ﺑرﻣﺟﯾﺎت 
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اﻟﻌﻣل ﻣﻊ ﺑﻌﺿﻬم ﻋن طرﯾق ﺗوﺟﯾﻪ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت،  اﻟذﯾن ﯾﺗطﻠب ﻣﻧﻬم اﻷﻓراد ﻣﺎ ﺑﯾن( ecnepédretnI)ﺗﺳﯾﯾر اﻟﺗراﺑط *
وﻛذا ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﺗﻌﺎون ﻣﺎ ﺑﯾن اﻷﻓراد اﻟﻣﻌﻧﯾﯾن ﺑﻌﻣﻠﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎج واﻟذي ﯾﻌﯾﻘﻪ اﻟﻬﯾﺎﻛل اﻟوظﯾﻔﯾﺔ واﻟﻌﻣودﯾﺔ وذﻟك ﻋن طرﯾق 
  .ﺗﻘﺎﺳم اﻟوﺛﺎﺋق
وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﺧطﻲ  ﺗوﺳﯾﻊ ﻣﺟﺎل اﻻﺗﺻﺎل ﺑﯾن اﻷﻓراد ﺑزﯾﺎدة اﻟﺗﺑﺎدﻻت اﻷﻓﻘﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺗﻐﯾﯾر اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻬرﻣﯾﺔ*
  .اﻷﺑﻌﺎد اﻟزﻣﻧﯾﺔ واﻟﻣﻛﺎﻧﯾﺔ واﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
ﻟﻧظر ﻋن ﺗﺳﻬﯾل اﻟﺗﻧﺳﯾق ﺑﯾن اﻷﻓراد ﺑﻣﺳﺎﻋدة اﻟﺗﺑﺎدﻻت اﻷﻓﻘﯾﺔ وﺗﻘﺎﺳم اﻟﻣﻌﺎرف اﻟﻧﺎﻓﻌﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻌﺎوﻧﯾن ﺑﻐض ا* 
  .ﺟﺎمﺗﺣﻘﯾق ﺗﺟﺎﻧس اﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت واﻟﻘواﻋد اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن أن ﺗﺷﻛل إﺣدى ﻗواﻋد اﻟﺗﻧﺳﯾق واﻻﻧﺳﺑاﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ، وﻛذا 
أن ﺗوﻟد ﻧﺗﺎﺋﺞ إﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﺗﺻب ﻓﻲ داﺋرة اﻷداء اﻟﺑﺷري، ﻓﯾﻣﻛن  ﺗﺳﺗطﯾﻊ اﻻﻧﺗرﻧﯾت ﺎواﻟﺟدﯾر ﺑﺎﻟذﻛر، أﻧﻪ ﻛﻣ
ﻟﻬﺎ أن ﺗﺧﻠف ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺳﻠﺑﯾﺔ ﺣﺳب اﻟﺳﯾﺎق اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ، وذﻟك ﻋﻠﻰ اﻋﺗﺑﺎر أﻧﻬﺎ ﺗﻣﺛل ﺣﺳب اﻟﻣﻧظرﯾن ﻓﻲ اﻟﻌﻣل 
  :ﺎ ﻣﺎ ﺗﻌﻣل اﻷﻧﺗرﻧﺎت ﻋﻠﻰ ﺿو ﻌﻓ. ﺳﯾﯾر اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺎﻟﻔﻌل اﻟﻣﻧظماﻟﺟﻣﺎﻋﻲ ﻣن أدوات اﻟﺗ
  ــ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﺎﻧﻪ ﻓﻲ اﻟﻣﻘﺎﺑل ﻗد ﺗﻛون اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ ﻫﻲ ﺗﺷﺟﯾﻊ اﻟﺗﻔﻛﯾر اﻟوﺣﯾد ﻋن طرﯾق ﺗﺿﯾﯾﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
  (noitamrofni'l ed noitasilartudnI)
زﯾﺎدة وﺿوح  ـ ﺗدﻋﯾم اﻻﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔ و اﺗﺟﺎﻫﺎت اﻷﻓراد، ﻓﺎﻧﻪ ﻓﻲ اﻟﻣﻘﺎﺑل ﻗد ﺗﻛون اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ ﻫﻲ ﺗدﻋﯾم اﻟرﻗﺎﺑﺔ ﻋن طرﯾق
  (noitamrofni’l ed étilibaçart)و ﺗﺗﺑﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت (   étilibisiv)اﻟرؤﯾﺔ 
ﻟﻠﻌﻼﻗﺎت اﻟﻣﺑﺎﺷرة ﻋن طرﯾق اﺳﺗﺧدام اﻻﻧﺗرﻧﯾت  (noitcaférar)، ﻗد ﯾﻛون ﻫﻧﺎك ﺗدﻋﯾم ﻟﻠﻌزﻟﺔ وﺗﺧﻔﯾفC3ﺗدﻋﯾم ﻟــ ــ 
 .1وﺗطﺑﯾﻘﺎﺗﻬﺎ
  :ﻣﺧرﺟﺎت اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ . 3    
اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﻛﺎﻧت ﻛﺈﺳﻬﺎﻣﺎت ذات إطﺎر  ﻧﺗﺎﺟﺎت ﻣوﺿوع اﻟﺗﻧظﯾم اﻻﻓﺗراﺿﻲ أن أﻏﻠب  تأدﺑﯾﺎ ﻣراﺟﻌﺔﺗﺷﯾر 
ﻘص ﻣﺷﺧص ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﺗﺣدﯾد ﻣﻊ وﺟود ﻧ ﺧﺗﺑﺎر واﻟﻘﯾﺎس ﻋﻣﻠﯾﺎﻣﻔﺎﻫﯾﻣﻲ ﻧظري، واﻟﻘﻠﯾل ﻣﻧﻬﺎ ﺧﺿﻊ ﻟﻼ
ﺔ واﻷﻣر ﻻ ﯾﺧﺗﻠف ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﺧدﻣﺔ اﻟذاﺗﯾ .2واﻟﺳﺑب ﻓﻲ ذﻟك ﯾﻌود إﻟﻰ ﻋدم ﻧﺿﺞ اﻹطﺎر اﻟﻣﻔﺎﻫﯾﻣﻲ ﻟﻪ،.ﻧﺗﺎﺋﺟﻪ
ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن  ﺣﯾث ﺗﻌﺗﺑر ﻣن أﻗل اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﺳﺗﺧداﻣﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻟﻛوﻧﻬﺎ ﻣﺎ ﺗزال ﺗﻔﺗﻘر اﻟﻰ اﻟرؤﯾﺔ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ  
  3.اﻟﻣﺑﻧﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻛوﻧﻬﺎ أداة ﻟﺗﺣوﯾل وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻰ ﺷرﯾك اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ
ﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺷﺗرك ﻣﻊ وﻛﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟذﻟك، ﺗرى اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ أن ﻣﺧرﺟﺎت اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد ا
 اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ اﻟذﻛر، وذﻟك ﻟﻛون أن اﻟوﺻول إﻟﻰ ﺗطﺑﯾق اﻟﺗﻧظﯾم اﻻﻓﺗراﺿﻲ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﻣﺧرﺟﺎت اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل
. إﻻ اﻣﺗداد ﻣﻧطﻘﻲ ﻟﻼﺳﺗﺧدام اﻟﻛﺛﯾف واﻟﻣﺗطور ﻟﻠﺗﺳﯾﯾر اﻹﻟﻛﺗروﻧﻲ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﺎ ﻣﺎ ﻫ وﻛذا اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟذاﺗﻲ 
إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق ﻧﺗﯾﺟﺔ أﻛﺛر ﻋﻣﻘﺎ وﺗﺛﻣﯾﻧﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﺗﻧظﯾم اﻻﻓﺗراﺿﻲ ذا اﻟﺣد، ﺑل ﯾﺗﻌداﻩ ﻛﻣﺎ أن اﻷﻣر ﻻ ﯾﺗوﻗف ﻋﻧد ﻫ
ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗﻌﻣل، واﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ ﺧﻠق واﺣﺗﺿﺎن ﺑﯾﺋﺔ ﺗﺳﺎﻧد ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌﻠم اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ، إذ ﯾﻣﻛن اﻟﻧظر إﻟﻰ ﻫذا اﻷﺧﯾر ﻋﻠﻰ 
أن ﻫذا اﻟﻧوع ﻣن اﻟﺗﻧظﯾم  ،ﻌﻧﻰ آﺧرﺑﻣ. اﻟﻣدى اﻟﺑﻌﯾد ﻋﻠﻰ أﻧﻪ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻣﺷﺗﻘﺔ ﻣن اﻟﺗﻧظﯾم اﻻﻓﺗراﺿﻲ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
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، ﻷﻧﻪ إذا ﻛﺎن ﻲﻛﯾﻔﺗاﻟﺧﺻوص اﻷداء اﻟ ﯾﻌد إﺣدى اﻟﻣﺻﺎدر اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﻟﻠﺗﻌﻠم واﻟﺗﻲ ﺗزﯾد ﻣن ﻗوة أداء اﻟﻔرد وﻋﻠﻰ وﺟﻪ
اﻟﺗﻌﻠم اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻓﻲ ﺟوﻫرﻩ اﻟﻔﻛري ﯾؤﻛد ﻋﻠﻰ أﻧﻪ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻔﺎﻋل اﻟﻣﺗﻛﺎﻣل اﻟﻣﺣﻔز ﺑﺎﻟﻣﻌرﻓﺔ واﻟﺧﺑرة واﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺟدﯾدة 
ﻓﺈن اﻟﺗﻧظﯾم اﻻﻓﺗراﺿﻲ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻘﺎﺋم ﻋﻠﻰ ﻣﻔﻬوم  ،1ؤدي إﻟﻰ ﺗﻐﯾﯾر داﺋم ﻓﻲ اﻟﺳﻠوك وﻧﺗﺎﺋﺞ اﻷﻋﻣﺎلاﻟﺗﻲ ﺗ
اﻟﺗﻲ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﻘدرة ( étilibixelf)ﯾﺟﻌل اﻟﺗﻌﻠم ﻣﻣﺎرﺳﺔ آﻧﯾﺔ وﻣﺳﺗﻣرة، ﺗﻣﻧﺢ ﻟﻠﻔرد ﻗدرا ﻣن اﻟﻠﯾوﻧﺔ( uaesér)اﻟﺷﺑﻛﺔ
، وذﻟك ﻋﻠﻰ اﻋﺗﺑﺎر أن اﻟﺷﺑﻛﺔ (ecnelavylop)ﺳﻌﺎ ﻓﻲ ﻣﻬﺎراﺗﻪﻋﻠﻰ اﻟﺗﻛﯾف إزاء اﻟﺗﻐﯾرات ﻏﯾر اﻟﻣﺗوﻗﻌﺔ، وﻛذا ﺗو 
  .2ﻋﺑﺎرة ﻋن ﻫﯾﻛل ﻟﺗﺑﺎدل اﻟﻣﻌﺎرف، ﯾﻐذي ﺑﻌﻣق أﻧظﻣﺔ اﻟذﻛﺎء اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ uaecrE.Jﺣﺳب 
ووﻓﻘﺎ ﻟﻬذا اﻟﺗﺻور، ﻓﺈن اﻟﺗﻧظﯾم اﻻﻓﺗراﺿﻲ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﻣﻛن ﻣن ﺗوﺻﯾل ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻌﻠم ﻟﻠﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ﻣن 
  : 3(lennoitasinagro retni uaesér)واﻟﺷﺑﻛﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﻧظﻣﺎت ( euqinortcelé uaesér)ﺧﻼل اﻟﺷﺑﻛﺔ اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ 
  :ﻛﺄرﺿﯾﺔ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ ﻟﻼﺗﺻﺎل  HRاﻟﺗﻧظﯾم اﻻﻓﺗراﺿﻲ ﻟـ :ﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتاﻟﺗﻌﻠم ﻋن طرﯾق ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾ3.1
ذات ﺗﺄﺛﯾر ﻋﻣﯾق ﺗﻣﺛل ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺧﺎﺻﺔ اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻟﺗﻌﺎوﻧﯾﺔ اﻟﻌﻣود اﻟﻔﻘري ﻟﻬذا اﻟﻧوع ﻣن اﻟﺗﻧظﯾم، وﻫﻲ 
واﻟواﻗﻊ، أﻧﻪ . ﻋﻠﻰ ﺗﻌﻠم اﻷﻓراد اﻟذي ﯾﻣﻛن أن ﯾﺗم ﻣن ﺧﻼل ﻗدرات اﻻﺗﺻﺎل أو ﻣن ﺧﻼل أدوات اﻟﻣﺣﺎﻛﺎة اﻟﺣﺎﺳوﺑﯾﺔ
ﯾﻣﻛن اﻋﺗﺑﺎر ﺗﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣﻬﺎرات ﻛﺄﻋﻠﻰ اﺳﺗﺧدام ﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﻷﻧﻪ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻛوﻧﻬﺎ ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﺣﺳﯾن 
ﻛﺔ اﻟﻣﻌرﻓﺔ، ﻓﺈﻧﻬﺎ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺎﺳﺗﻌﺎدة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻛﺛﯾﻔﺔ ﻓﻲ أﺷﻛﺎل ﻻ ﯾﻣﻛن آﻟﯾﺔ اﻟﺗﺑﺎدل ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت وﻧﺷر وﻣﺷﺎر 
  .ﻟﻺﻧﺳﺎن اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﻬﺎ ﺑدون اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ
  : ﻛﻣﺳﺗودع ﻟﻠﻣﻬﺎرات واﻟﺧﺑرات  HR ﻟـ اﻟﺗﻧظﯾم اﻻﻓﺗراﺿﻲ: اﻟﺗﻌﻠم ﻋن طرﯾق ﺷﺑﻛﺔ اﻟﻔﺎﻋﻠﯾن 3.2
د اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﯾﺟﻌل ﻣن ﻫذا اﻟﺗﻧظﯾم ﻛﻣﺳﺗودع أﻧﺷطﺔ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوار ﻷﺧرﺟﺔ وﻓﻘﺎ ﻟﻬذا اﻻﺗﺟﺎﻩ، ﻓﺈن ﻟﺟوء اﻟﻣﻧظﻣﺔ   
ﻟﻠﻣﻬﺎرات واﻟﺧﺑرات اﻟذي ﯾﻧﺑﻐﻲ أن ﯾﻛون ﻗﺎدرا ﻋﻠﻰ اﺳﺗﻐﻼﻟﻪ، ﻟﻛون اﻟﻣﺻﺎدر اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﺗﻣﺛل وﺳﯾﻠﺔ 
وﯾﻔﻬم ﻣن ذﻟك، أن اﻟﺗﺷﺎﺑك ﺑﯾن اﻟﻔﺎﻋﻠﯾن ﯾﻣﻛن أن ﯾﻧظر إﻟﯾﻪ . اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻣطﻠوﺑﺔ( tnemessihcnarffA)ﻟﺗﺣرﯾر
، ﺣﯾث ﻛل ﻋﺿو ﺟدﯾد ﺳﯾﺷﺎرك ﺑﺧﺑراﺗﻪ اﻟﻣﺎﺿﯾﺔ ﺗﻪدﯾﻧﺎﻣﯾﻛﯾ و ﺗﺎﺑﻌﺎ ﻟﻣدى ﺗﻧوﻋﻪ ﻛﻧظﺎم ﺧﺑرات ﯾﻛون اﻟذﻛﺎء ﻓﯾﻪ
ﻛل ﻓرد ﻣوﺟود داﺧل اﻟﺷﺑﻛﺔ ﯾﻣﻛن أن ﯾﺳﺗﻔﯾد ﻣن ﺟزء ﻛﺑﯾر ،وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ . واﻟﺣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺎ ﯾﻔﻌل ذﻟك ﺑﻘﯾﺔ أﻋﺿﺎء اﻟﺷﺑﻛﺔ
وﻓﻲ . ﺳﯾﻐذي ﻫذا اﻟﺗﺷﺎﺑكﻣن اﻟﻣﻌﺎرف وﻛﻠﻣﺎ ﻛﺎن اﻟﺗﻧوع ﻓﻲ اﻟﺷرﻛﺎء ﻣرﺗﻔﻌﺎ، ﻛﻠﻣﺎ زاد ﺗدﻓق اﻟﺧﺑرات اﻟﺟدﯾدة اﻟذي 
إذا ﻛﺎﻧت اﻟﻣﻌﺎرف اﻟﺟدﯾدة ﺗﻌرف ﻋﻠﻰ أﻧﻬﺎ إﺛراء ﻣﺗﺑﺎدل ﻣن اﻟﺧﺑرات اﻟﻔردﯾﺔ » ﺑﺄﻧﻪ ilotraB ﻫذا اﻟﺷﺄن  ﯾﻘول 
 sellevuon).واﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ، ﻓﺈن إﺳﻬﺎم اﻟﺷرﻛﺎء اﻟﺟدد ﻻ ﯾﻣﻛن إﻻ أن ﯾﻛون ﻣﻼﺋﻣﺎ ﻟظﻬور ﻫذﻩ اﻟﺗﻣﺛﯾﻼت اﻟﺟدﯾدة
  .«(snoitatnesérp
إﻟﻰ اﻟﻘول ﺑﺄﻧﻪ إذا ﻛﺎن اﻟﺗﻌﻠم اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﯾرﺗﺑط ﺑﺄﺑﻌﺎد ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻣن ﺑﯾﻧﻬﺎ ﻛﺛﺎﻓﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت،  ،ﻣﺎ ﺳﺑقﯾﻘودﻧﺎ ﻣ      
وﺳرﻋﺔ اﻟﺗﻐﯾﯾر واﻻﺗﺟﺎﻩ اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻧﺣو اﻟﺗﻔﺎﻋل، ﻓﺈن ﻫذﻩ اﻷﺑﻌﺎد ﯾﺟﺳدﻫﺎ اﻟﺗﻧظﯾم اﻻﻓﺗراﺿﻲ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن 
  اﻟﺗدوﯾر واﻟوﺻول إﻟﯾﻬﺎ ﻟﯾس ﻓﻘط ﺑﺗﺄﺛﯾر  ﺧﻼل ﻣﻔﻬوم اﻟﺷﺑﻛﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻧﻲ أن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟﻣﻌﺎرف ﺗﺻﺑﺢ ﺳﻬﻠﺔ
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وﻓﻲ ﻫذا إﺷﺎرة واﺿﺣﺔ ﻓﻲ ﻛون (. ruetca'd uaesér)اﻟﻔﺎﻋﻠﯾن  ﺷﺑﻛﺔ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎت اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، وإ ﻧﻣﺎ أﯾﺿﺎ ﺑﺳﺑب
ﻫذا اﻟﻧوع ﻣن اﻟﺗﻧظﯾم ﯾﻣﺛل ﺑﯾﺋﺔ ﺣﺎﺿﻧﺔ وﻣﺣﻔزة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌﻠم اﻟﻔﻌﺎل اﻟﻣوﺟﻪ ﻧﺣو ﺟﻌل اﻷﻓراد أﻛﺛر ﻟﯾوﻧﺔ واﺣﺗراﻓﯾﺔ 































  :ﺧﻼﺻﺔ اﻟﻔﺻل اﻟراﺑﻊ
ﺧﺗﺎﻣﺎ ﻟﻬذا اﻟﻔﺻل ﻧﺧﻠص اﻟﻰ أن اﺷﻛﺎﻟﯾﺔ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻻدارﯾﺔ و اﻻداء أﺛﺎرت و ﻣﺎ زاﻟت 
ﺑﺣﯾث  woloSﻬﺎ ﻣﻧذ ظﻬور ﻣﻔﺎرﻗﺔ اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻟـ ﺟدﻻ ﻛﺑﯾرا أﺳﺎل ﻓﯾﺿﺎ ﻣن اﻟدراﺳﺎت اﻟﺗﻲ ﺣﺎوﻟت ﺗﻘدﯾم ﺗﻔﺳﯾرات ﻟ
ﻣن اﺳﺗﺛﻣﺎرات ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻻدارﯾﺔ و اﻧﻘﺳﻣت ﺑﯾن اﻟﻣؤﯾدة ﻟﻣﻔﺎرﻗﺗﻪ و اﻟﺗﻲ ﻻ ﺗرى وﺟود ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ ﻣن أي ﻧوع 
اﻷداء، و ﺑﯾن اﻟﻧﺎﻗدة ﻟﻬﺎ و اﻟﺗﻲ ﺗرى أﻫﻣﯾﺔ اﻟﻣﻣﺎرﺳﺔ اﻟﺻﺣﯾﺣﺔ ﻻﺳﺗﺛﻣﺎرات ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻻدارﯾﺔ ﻣن أﺟل 
  .رﺑﺎح و اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔزﯾﺎدة اﻷ
وﻛﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟذﻟك، طور اﻟﺑﺎﺣﺛون ﻧﻣﺎذﺟﺎ وأطر ﻓﻛرﯾﺔ ﺳﻌوا ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ اﻟﻰ ﺗﺄﺳﯾس ﺣﻘل ﻣﻌرﻓﻲ ﯾﻌﻧﻰ ﺑدراﺳﺔ  
اﻷﺛر اﻟذي ﺗﺧﻠﻘﻪ اﻟﻧظم ﻋﻠﻰ اﻻداء ، اذ ﯾﻣﻛن اﺟﻣﺎل اﻟﻧظرﯾﺎت اﻟﻣﺗﺑﺎﯾﻧﺔ ﻓﻲ ﺗﻔﺳﯾر اﻟﻌﻼﻗﺔ ﻓﻲ ﺗوﺟﻬﯾن ﻓﻠﺳﻔﯾﯾن 
ﺑدراﺳﺔ اﻟﺳﺑب و اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ ﺑﯾن  ﺗﻬﺗم ل ﻓﻲ اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﺳﺑﺑﯾﺔ اﻟﺗﻲن ﻓﻲ اﻧطﻼﻗﺗﻬﻣﺎ اﻟﻔﻛرﯾﺔ أﺣدﻫﻣﺎ ﯾﺗﻣﺛﯾﻣﺧﺗﻠﻔ
دون اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﺎﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ ﯾﺗم ﺗﺣوﯾل  اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ و اﻟﻣﺳﺗﻘﻠﺔ ﻓﻲ ﺷﻛل ﻋﻼﻗﺔ ﺧطﺔ ﻣﺑﺎﺷرة
ﺳﺎﺑﻘﺔ ﻣن اﺳﺗﺛﻣﺎرات اﻟﻧظم اﻟﻰ ﻗﯾﻣﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ، و اﻵﺧر ﻓﻲ اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎﺗﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣﺎول ﺳد ﻧﻘﺎﺋص اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟ
اﻟﻧظم ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﻟﺗﻲ ﺗؤدي اﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻻداء ﺑدل اﻟﺗرﻛﯾز  ﻹدﺧﺎلﺧﻼل ﺗﺣﻠﯾل اﻷﺣداث و اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣواﻟﯾﺔ 
  .ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺣددات اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ 
، وﻋﻠﻰ ﺿوء  ﻣﺗﻔق ﻋﻠﯾﻪ ﯾﻣﻛن ﻣن ﻗﯾﺎس دﻗﯾق ﻟﻬذا اﻟﻧوع ﻣن اﻟﻌﻼﻗﺎتوﻧظرا ﻟﻌدم وﺟود ﻧﻣوذج ﻗﯾﺎﺳﻲ 
و اﻷداء اﻟﺑﺷري   ح ﻧﻣوذج اﻓﺗراﺿﻲ ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔاﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﻗﻣﻧﺎ ﺑﺎﻗﺗرا
ﯾﺗﻣوﺿﻊ ﻓﻲ اطﺎر ﻫﺟﯾن ﯾﺣﺎﻛﻲ  ، و   nospmahT ,euhdooG و ﻧﻣوذج  naelcM ,enoleDﻣن ﻧﻣوذج ﻣﺳﺗوﺣﻰ 
ﻣﺎ ﻋﻣﻠﻧﺎ ﻋﻠﻰ ﻛ. اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ و ﻣدرﺳﺔ اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻣﺑررات ﺗم ﺗﻘدﯾﻣﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻔﺻل  - أﻓﻛﺎر اﻟﻣدرﺳﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ
ﻟﻧﺎ، أﻣﺎ اﻟﺗﺣﻘق ﻣن ﺻﺣﺔ ﺗوﺟﻪ اﻟﺣل ﺷرح اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺳﺑﺑﯾﺔ ﺑﯾن ﻣﺗﻐﯾراﺗﻪ ﻣن أﺟل ﺗوﺿﯾﺢ ﺳﻼﻣﺔ اﻟﺗﺻور اﻟﻔﻛري 
و اﺧﺗﺑﺎرﻩ ﻣﯾداﻧﯾﺎ ﻓﺳﯾﻛون ﻓﻲ اﻟﻔﺻل اﻟﺳﺎدس، ﻟﻛن ﻗﺑل ذﻟك ﺗﺗطﻠب ﺿرورة اﻟﺑﺣث ﺗوﺿﯾﺢ اﻟﺗﻣوﺿﻊ 











  :ﺜــــــــــــﺎﻧـــﻲاﻟ  ﺠــــــــــــــــﺰءاﻟ
  ﻷﺛـــــــــﺮ اﻹﻃﺎر اﻟﻤﻴﺪاﻧﻲ
 ﻧـــﻈـــﻢ ﻣﻌﻠــــــﻮﻣــــــــــــﺎت اﻟﻤﻮارد
 اﻟﺒﺸـــــــــــﺮﻳﺔ   و اﻷداء اﻟﺒﺸﺮي
































  :ﺲــــاﻟﺨﺎﻣ ﻞ ـــاﻟﻔﺼ
  ﺴﺘﻴﻤﻮﻟﻮﺟﻲﺑاﻟﺘﻤﻮﺿﻊ اﻹ
  و 




    دﺗﻣﻬﯾ
ﺑﻌد ﻋرض أدﺑﯾﺎت اﻟﺧﻠﻔﯾﺔ اﻟﻧظرﯾﺔ ﻟﻣﺗﻐﯾري اﻟدراﺳﺔ و ﺿﺑط اﻟﻧﻣوذج اﻻﻓﺗراﺿﻲ ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ، ﯾﺗﻌﯾن 
ﻋﻠﯾﻧﺎ ﺗﺣدﯾد اﻟﻣوﻗف اﻻﺑﺳﺗﻣوﻟوﺟﻲ و اﻷدوات اﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺔ اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺳﻧﺳﺗﺧدﻣﻬﺎ ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف ﻣراﺣل اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ 
. ﻰ ﻣﻧﺎﻗﺷﺔ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ وذﻟك ﻣن أﺟل اﺿﻔﺎء اﻟﺷرﻋﯾﺔ و اﻟﻘﺑول ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل و ﻧﺗﺎﺋﺟﻪاﻟﺑﺣﺛﯾﺔ ﻣن ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟ
ﺟﻧﺑﻬﺎ ﻣن اﻟﺳﻘوط ﻓﻲ اﻟﺳذاﺟﺔ اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻫو ﻟﯾس ﻓﻘط اﻟﺗﺳﻠﺢ ﺑﺎﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﯾﻧﯾر أي دراﺳﺔ و ﯾ ﻓﺄﺣﺳن ﻣﺎ
  .اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺟﺎﻧب اﻟﻧظري ، و اﻧﻣﺎ ﺑﺗﻘﻧﯾﺎت اﻟﺑﺣث اﻟﻣﯾداﻧﻲ و أدوات اﻟﺗﺣﻛم ﻓﻲ اﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻬﺎ



















  اﻟﺧﯾﺎر و ﻧﻣط اﻟﺗﻔﻛﯾر: ﺳﺗﯾﻣوﻟوﺟﻲاﻟﺗﻣوﺿﻊ اﻹﺑ
  اﻟﺗﺳﯾﯾر و ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﻣﺟﺎﻟﻲ : ﺳﺗﯾﻣوﻟوﺟﯾﺔاﻟﺑرادﯾﻘﻣﺎت اﻹﺑ
 ﻧﺣو ﺿرورة ﻣﻘﺎرﺑﺔ ﻣﺗﻌددة اﻟﺑرادﯾﻘﻣﺎت: ﺳﺗﯾﻣوﻟوﺟﻲاﻟﺧﯾﺎر اﻹﺑ
 ﻣوﺿوع اﻟﺑﺣث وﺑﻧﺎء اﻟﻣﻌرﻓﺔ: ﻧﻣط اﻟﺗﻔﻛﯾر
 اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻛﻣﯾﺔ و أدوات اﻟﺗﺣﻠﯾل: اﻟﺧﯾﺎرات اﻟﻣﻧﮭﺟﯾﺔ 
  اﻟﻣﻔﮭوم و اﻷداة: ﻛﺈﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠدراﺳﺔاﻟﻛﻣﯾﺔ  اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ
 اﻟﺻﻼﺣﯾﺔ و اﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺎت: اﻟﺗﺣﻠﯾل  أدوات 
 و ﻋﯾﻧﺔ اﻟﺑﺣثدراﺳﺔ اﻟﺣﺎﻟﺔ 
  :اﻟﻣﺑﺣث اﻷول
  :اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲ
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  : اﻟﻣﺑﺣث اﻷول
  ط اﻟﺗﻔﻛﯾرﻣوﻧاﻟﺧﯾﺎر : ﺗﻣوﻟوﺟﻲ ﺳاﻟﺗﻣوﺿﻊ اﻻﺑ
ﻟك ﻣن أﺟل ﺗﻣوﻟوﺟﻲ ﺿرورة ﻟﻛل ﺑﺎﺣث ﻋﻧد ﻣﻣﺎرﺳﺔ ﺑﺣوﺛﻪ اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ واﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ، وذﺳﯾﻌد اﻟﺗﻣوﺿﻊ اﻻﺑ      
إﻻ أﻧﻪ ﯾﺧﺿﻊ ﻟﺗﻌدﯾﻼت ﻣﺗﻌﺎﻗﺑﺔ وﺑﺎﻧﻘﻼﺑﺎت ﻣﻔﺎﺟﺋﺔ ﺧﻼل  ،ﺷرﻋﯾﺔ واﻟﻘﺑول ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل وﻧﺗﺎﺋﺟﻪإﺿﻔﺎء ﺻﻔﺔ اﻟ
 étilibisnes) اﻟﻘﺑﻠﯾﺔ ﻟﻠﺑﺎﺣث أو اﻷوﻟﯾﺔ اﻻﺑﺳﺗﻣوﻟوﺟﯾﺔ( اﻹدراك أو)اﻟﺣﺳﺎﺳﯾﺔ  ﻓﺈن dramuaBﻓﺣﺳب  .اﻟﻌﻣل
وطرﯾﻘﺔ  اﻹﺷﻛﺎﻟﯾﺔﻣﻠﺔ ﻣن ﻗﺑﻠﻪ وذﻟك ﻻﻧﺷﻐﺎﻟﻪ ﺑﺻﯾﺎﻏﺔ واﻟﺗﻲ ﻋﺎدة ﻣﺎ ﺗﻛون ﻣﻬ -( elaitini euqigolométsipé
، ﺛم ﺗﺗﺑﻊ ﻋﻣﻠﯾﺎت ﺑﺣﺛﻪ ﺑﺗﻔﺎوض (اﻻﻋﺗﻘﺎدات، اﻟﺧﺑرة، ﻧﻔﺳﯾﺔ اﻟﻔرد)ﺗﺗﺄﺛر ﺑﺎﻟﻣﺣﯾط اﻟﺧﺎص ﺑﻪ  –ﻋﻠﯾﻬﺎ  اﻹﺟﺎﺑﺔ
واﻟﻣﯾدان واﻷدوات اﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺔ، ﺧﺎﺿﻌﺎ ﺑذﻟك ﻟﺗﺄﺛﯾرات ﻋدﯾدة ﻻﺳﯾﻣﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻌﻠق  تﺎﯾﻣﺎ ﺑﯾن اﻷدﺑ( noitaicogéN)
ﻫذﻩ اﻟﺗﺄﺛﯾرات اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺳﺗﻘودﻩ . ﺑﯾﺎت وﺻﻌوﺑﺎت اﻟﻣﯾدان وﻛذا اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻻﺑﺳﺗﻣوﻟوﺟﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻪداﺟﻌﺔ اﻷﺑﻣر 
ﯾﻘوم  ﻓﺎﻟﺑﺎﺣث إذن .1(.tsop-xe euqigolométsipé noitisoP)ﻓﻲ ﻧﻬﺎﯾﺔ اﻷﻣر إﻟﻰ ﺗﻣوﺿﻊ إﺑﺳﺗﻣوﻟوﺟﻲ ﺑﻌدي 
رص اﻟﺗﻲ ﺗظﻬر ﺧﻼل ﻣﺳﺎر ﺑﺗﻌدﯾل ﺗﺻﻣﯾم اﻟﺑﺣث ﻛﻠﻣﺎ ﺗﻘدم ﻓﻲ إﻧﺟﺎز ﻋﻣﻠﻪ ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﺻﻌوﺑﺎت واﻟﻔ
  :ﺑﯾﺎﻧﯾﺎ ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ  dramuaBوﯾﺗﺟﻠﻰ ﺗﺻور .اﻟدراﺳﺔ
  dramuab ظﻬور وﺗﺣدﯾد اﻟﺣﺳﺎﺳﯾﺔ اﻻﺑﺳﺗﻣوﻟوﺟﯾﺔ ﺣﺳب:  66اﻟﺷﻛل رﻗم  
  
  ﺗﺳوﯾﺎت ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﺑﺣث                                  اﻟﻣﻌﺗﻘدات
      إ       اﻟﺧﺑرة                                             
  ﻋﺎدة اﻟﺗوﺟﯾﻪا                                                                   
                                                    ﻧﻔﺳﯾﺔ اﻟﻔرد
 .ticpO ,P ,dramuaB:  اﻟﻣﺻدر
ﻟﻘرن اﻟﻣﺎﺿﻲ، ﺣﯾث ﻟم ﻣن ﻋﻘد اﻟﺳﺑﻌﯾﻧﺎت ﻣن ا ااﻟﺑﺎﺣﺛﯾن اﺑﺗداءت ﺗﻧوﻋت ﺗﻣوﺿﻌﺎ ،ﻓﻲ ﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر و     
اﻟﺑﻧﺎﺋﯾﺔ، أﻣﺎ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻧظم  ﻟﻼﺑﺳﺗوﻣوﻟوﺟﯾﺎﺧﺻوﺻﺎ ﺑﻌد ظﻬور  ﻟﻼﺑﺳﺗوﻣوﻟوﺟﯾﺎﺗﻌد اﻻﯾﺟﺎﺑﯾﺔ اﻟﻣرﺟﻌﯾﺔ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ 
ﯾرﺗﺑط اﻟﺑﺎﺣث ﻷﺣد اﻟﺑرادﯾﻣﻘﻣﺎت ﺣﺳب طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻧﺷﺄة ﺣﯾث  اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﺎﻟﺗﻧوع اﻻﺑﺳﺗﻣوﻟوﻟﺟﻲ ﯾﻌد ﺣدﯾث
 .ﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻓﺗراﺿﻪ
  ﻣﺟﺎل اﻟﺗﺳﯾﯾر و ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  : رادﯾﻘﻣﺎت اﻹﺑﺳﺗﻣوﻟوﺟﯾﺔاﻟﺑ: I
   :ﻓﻲ ﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر  ﺎﻟﺑرادﯾﻘﻣﺎت اﻻﺑﺳﺗﻣوﻟوﺟﯾﺔـــ1
  :  2ت ﻓﻲ ﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر إﻟﻰ ﺛﻼثﺗﻧﻘﺳم اﻹﺑﺳﺗﻣوﻟوﺟﯾﺎ
  emsivitisop eLاﻹﯾﺟﺎﺑﯾﺔ  -
 emsivitatérpretni’L اﻟﺗﻔﺳﯾرﯾﺔ   -
                                                             
 el zehc euqigolométsipé erutsop enu’d ecnegremé’l : ehcrehcer al ed emisivitcurtsnoC ,P.dramuaB  1
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 emsivitcurtsoc eL اﻟﺑﻧﺎﺋﯾﺔ  -
ﻋﻠوم  ظﻬر ﻫذا اﻟﺑرادﯾﻘم اﻟذي ﯾﻌد اﻷﻛﺛر اﺳﺗﻌﻣﺎﻻ ﻓﻲ (:apemgidar etsivitisop)ﺟﺎﺑﻲ اﻟﺑرادﯾﻘم اﻹﯾ  
ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ رؤﯾﺔ ﻣﺣددة ﻟﻠﻌﺎﻟم ﺣﯾث  etmoc.Aاﻟﻔﯾﻠﺳوف اﻟﻔرﻧﺳﻲ  اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻷﻧﻪ اﻷﻛﺛر واﻗﻌﯾﺔ ﻣﻊ أﻋﻣﺎل
وﺟد ﺣﻘﯾﻘﺔ ﻣﺳﺗﻘﻠﺔ ﻓﻔﻲ ظﻠﻪ ﺗ. ددة ﻓﻲ اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ اﻟﻘﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﻣﻌرﻓﺔاﻟذي ﯾﻔﺗرض وﺟود ﺑﻌض اﻷﺷﻛﺎل اﻟﻣﺣاﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ 
ﻋن اﻟﺑﺎﺣث اﻟﺗﻲ ﯾﻧﺑﻐﻲ ﻓﻘط أن ﺗﻛﺗﺷف وﺗﻌرف ﻋن طرﯾق اﻟﺧﺑرة اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ أو اﻟطرق اﻟﺗﺟرﯾﺑﯾﺔ، وﻛل ﻣﺎ ﯾﻣﻛن 
ﻓﺎﻟﺣﻘﯾﻘﺔ اذن ﯾﻧظر اﻟﯾﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﺳﺎس أﻧﻬﺎ ذات ﺑﻧﯾﺔ ﻣﻐﻠﻘﺔ ﺗﺗﺷﻛل ﻣن ﻋﻧﺎﺻر  .1ﻣﻌرﻓﺗﻪ ﯾﺑﻘﻰ ﻣﺑدﺋﯾﺎ ﻗﺎﺑل ﻟﻠﻣﻌرﻓﺔ
  :  3ﻋﻠﻰ ﻓرﺿﯾﺗﯾن أﺳﺎﺳﯾﺗﯾن ﻫﻣﺎ ﻛﻣﺎ ﯾﻘوم اﻟﺑرادﯾﻘم اﻹﯾﺟﺎﺑﻲ2. ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﻘﯾﺎس
ﻟﺗﻲ ل ﺗدرﯾﺟﯾﺎ اﻟﻌﻠم ﻫﻲ ﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ اوﺗﻌﻧﻲ أن اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺷﻛ  :()euqigolotnOاﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟوﺟودﯾﺔ  ـ 
  .ﮭﺎﯾﻔﺗرض أﻧﮭﺎ ﻣﺳﺗﻘﻠﺔ ﻋن ﻣﻼﺣظ
: ﺗﻘوم ﻋﻠﻰ أن ﻛل  أﺛر ﻟﻠﺣﻘﯾﻘﺔ ﻫو ﻧﺗﺎج ﺳﻠﺳﻠﺔ أﺳﺑﺎب، ﻟذا ﻓﺈن : )etsinimretéD( اﻟﻣﺣدودﯾﺔ اﻟﻔرﺿﯾﺔـ 
   .ﻹﯾﻣﺎن ﺑﺎﻟﺳﺑﺑﯾﺔ ﻟﯾس ﻣن أﺟل وﺻف اﻟواﻗﻊ وإ ﻧﻣﺎ ﻟﺷرﺣﻪ ﺑﺄﺳﻠوب وﺣﯾدا
أن ﻓﻲ ﻣﺣﺎوﻟﺔ ﻟﺷرﺣﻬﺎ، ﻛﻣﺎ  طق أﻧﺗرﻟوﺟﻲ ﻧﻣوﺿﻊ اﻻﯾﺟﺎﺑﻲ ﯾﺗﻧﺎول اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ ﺑﻣﻓﺈن اﻟﺑﺎﺣث ذو اﻟﺗ ،ووﻓﻘﺎ ﻟذﻟك
  .ﺣدد ﺑﻣدى ﻗﺎﺑﻠﯾﺗﻬﺎ ﻟﻠﺗﺣﻘق وإ ﻣﻛﺎﻧﯾﺔ اﻟﺗوﻗﻊ وﻛذا ﻗﺎﺑﻠﯾﺔ ﻟﻠرﻓضﻗﯾﻣﺔ اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﺗ
ﺧﺎرج  ﻓﺈﻧﻬم ﻻ ﯾﻧظرون ﻟﻠﺣﻘﯾق, ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﺗﻔﺳﯾرﯾن :( gidarapem rpretniéetsivitat)ﻟﺗﻔﺳﯾري اﻟﺑرادﯾﻘم ا
ﺎ ﻋن طرﯾق اﻟﺗﻔﺳﯾرات اﻟﺗﻲ ﯾﻘدﻣﻬﺎ اﻟﻔﺎﻋﻠون اﻟﻣﻌﻧﯾون ﺑﻬﺎ ﻬﻓﺎﻷﻣر ﻻ ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺷرح اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ وإ ﻧﻣﺎ ﻓﻬﻣ, اﻟﺑﺎﺣث
ﻼﺋم ﻟﻬذﻩ اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ ﻣ  ﻋطﺎء ﺗﻔﺳﯾروذﻟك ﻹ,  ﺗﺣﻔﯾزاﺗﻬم وﻛذا إﻧﺗظﺎراﺗﻬم, ﻣﻊ اﻷﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر ﺗﺻوراﺗﻬم
وﻫذا ﯾﻌﻧﻲ أن ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﻟﯾﺳت ﻣطﻠﻘﺔ أي أﻧﻬﺎ ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﺗﻐﯾﯾر ﻓﺎﻟظرف ﯾؤﺛر ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻧﻰ . اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ
  .4اﻟﺑﺎﺣث واﻟظﺎﻫرة اﻟﻣدروﺳﺔ نﺎﻟﻲ وﺟود ﺗﺑﻌﯾﺔ وارﺗﺑﺎط ﺑﯾاﻟﻣﻌطﻰ، وﺑﺎﻟﺗ
اﻟذي ﯾﻌﺗﻘد ﺑﺄن اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ ﻛﻣرﻛب  iPlegaرﺟﻊ إﻟﻰ أﻋﻣﺎل ﺗ ( :emgidaraP etsivitcartsnoC)اﻟﺑرادﯾﻘم اﻟﺑﻧﺎﺋﻲ 
، أي ﻷن ﺗﺟﺎرﺑﻪ وﻣوﺿوع ﺑﺣﺛﻪ ﺗﺞﯾﻼت اﻟﺗﻲ ﯾﺻطﻧﻌﻬﺎ اﻟﺑﺎﺣث ﻣﻊ ﻧواﯾﺗم ﺑﻧﺎؤﻩ ﻋن طرﯾق اﻟﺗﻣﺛ اﺟﺗﻣﺎﻋﻲ
ﻟذا ﯾﻌد . اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ ﻻ ﯾﻣﻛن أن ﺗرى ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺗﻬﺎ اﻟﺟﺎﻫزة وﻓﻲ ﺻﯾﻐﺗﻬﺎ اﻟﻧﻬﺎﺋﯾﺔ ﺑل ﺗراﻫﺎ ﻓﻲ طور اﻟﺑﻧﺎء و اﻟﺗﺷﻛل
ﻓﺎﻟﺑﺎﺣث ﻫﻧﺎ ﻻ ﯾﺣﺎول ﻛﺷف اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ .  اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻹﻧﺗﺎجﺷرط ﺿروري  اﻟﺗﻔﺎﻋل ﺑﯾن اﻟﻣﻼﺣظ واﻟظﺎﻫرة
وﯾؤﻛد ﻫﻧﺎ  –وإ ﻧﻣﺎ ﺗﻛوﯾن اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻘﺗﺿﻲ ﻓﺎﻋﻼ ﻋﺎرﻓﺎ، ﺣﯾث ﻻ ﺗﻛون ذات ﻣﻌﻧﻰ ﺧﺎرج ﻫذا اﻟﻔﺎﻋل 
ﻘدﯾم ﻛون ﻗد ﻓﻛرﻧﺎ ﻓﯾﻪ، أي ﺗﻧﻣﺎ ﯾﻣﻛن أن ﻧﻌﺗﻘدﻩ وإ ﻧﻣﺎ ﯾﺟب أن ﻟﯾﺳت  اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ وأاﻟواﻗﻊ "ﻗﺎﺋﻼ  dralhcaB
 : 5اﻟﺑرادﯾﻘم ﻋﻠﻰ ﻓرﺿﯾﺗﯾن ﻫﻣﺎ ﻫذا وﯾﻘوم ."ةاﻟواﺟب ﻋﻠﻰ اﻟﻘدر 
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د ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻌب اﻟﺑﺎﺣث دراك ﯾﻛون ﻓﻲ اﺗﺟﺎﻩ واﺣﻫﺎ أن اﻹﻣﻔﺎد : (euqigolonémonéhP)اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻔﯾﻧوﻣﻧوﻟوﺟﻲ  ـ
 .دورا أﺳﺎﺳﯾﺎ ﻓﻲ ﺑﻧﺎء اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻣن ﺧﻼل ﻗدرﺗﻪ ﻋﻠﻰ ﻓﻬم ﻛﯾﻔﯾﺔ ﺗﻔﻛﯾر اﻷﻓراد
ﻟﻠﺑﺎﺣث ﻋﻠﻰ اﻟﺷرح ﻓﻲ ﺷﻛل ﻏﺎﯾﺎت  اﻹدراﻛﻲﺣﯾث ﻻ ﯾﻘﺗﺻر اﻟﺳﻠوك  : (euqigoloéléT)اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻐﺎﺋﯾﺔ  ـ
وإ ﻧﻣﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﺣدﯾد وﺗﺣوﯾل ﻫذﻩ اﻟﻐﺎﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﻏﺎﻟﺑﺎ ﻣﺎ ﺗﺳﺗﻠزم ﺷروﺣﺎت ﺑﻣﻌﺎﻧﻲ داﺧﻠﯾﺔ وﻣﻧﺗﺟﺔ ذاﺗﯾﺎ ﻣن ﻗﺑل 
  .اﻟﺑﺎﺣث ﻧﻔﺳﻪ
 :اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ  وﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣوم ﯾﻣﻛن ﺗﻠﺧﯾص أﻫم اﻟﻔروﻗﺎت ﺑﯾن اﻟﺑرادﯾﻘﻣﺎت اﻻﺑﺗﺳﻣوﻟوﺟﯾﺔ اﻟﺛﻼث ﻓﻲ
  أوﺟﻪ اﻻﺧﺗﻼف ﺑﯾن اﻟﺑرادﯾﻘﻣﺎت اﻻﺑﺗﺳﻣوﻟوﺟﯾﺔ اﻟﺛﻼث:    72 ﺟدول رﻗم                  
  اﻟﺑﻧﺎﺋﻲ  اﻟﺗﻔﺳﯾري  اﻻﯾﺟﺎﺑﻲ  
  رؤﯾﺔ اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ
ﻛل اﻗﺗراح ﯾﺻف اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ ﯾﻣﻛن أن 
  ﯾﻌﺗﺑر ﺻﺣﯾﺢ
  اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﺗﻌﻠم
اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ ﻫﻲ أﺳﺎﺳﺎ ذﻫﻧﯾﺔ 
  وﻣدرﻛﺔ
ﻣن اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ ﺗﺑﯾن اﻧطﻼﻗﺎ 
ﺗﻔﺎﻋل اﻟﺗﺟرﺑﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ 
  ﻟﻠﺑﺎﺣث وﺳﯾﺎق اﻟﺑﺣث
  ﻋﻼﻗﺔ اﻟﺑﺎﺣث ﺑﺎﻟﻣوﺿوع
اﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔ اﻟﺑﺎﺣث ﻋن اﻟﻣوﺿوع، 
ﺣﯾث ﯾﻼﺣظ اﻟﺑﺎﺣث اﻟظﺎﻫرة ﺑدون 
  ﺗدﺧل أو ﺗﻐﯾﯾر أي
  ﺗﻔﺎﻋل اﻟﺑﺎﺣث ﻣﻊ اﻟظﺎﻫرة  ﺗﻔﺎﻋل ﺑﯾن اﻟﺑﺎﺣث واﻟﻣوﺿوع
  اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻛﻣﻬﺎ اﻛﺗﺷﺎف اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ واﻟﻘواﻧﯾن  ﻫدف اﻟﺑﺣث
ن اﻟﺗﻲ ﻓﻬم ﻣﻌﺎﻧﻲ اﻷﻋوا
ﯾرﺑطوﻧﻬﺎ ﻣﻊ اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ 
  اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ
ﺑﻧﺎء ﺣﻘﯾﻘﺔ اﻧطﻼﻗﺎ ﻣن 
اﻟﺗﺟرﺑﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﻟﻠﺑﺎﺣث وﻓﻲ 
  ﺳﯾﺎﻗﻬﺎ
  51p ,ticpo ,sertua te tratéihT .R  (ﺑﺗﺻرف) :اﻟﻣﺻدر                 
    :ﻓﻲ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺑرادﯾﻘﻣﺎت اﻻﺑﺳﺗﻣوﻟوﺟﯾﺔ  ــ2
ﺑﺳﺗﻣوﻟوﺟﯾﺎ ﻓﻲ ﻋﻠم ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت إﻟﻰ ﻏﺎﯾﺔ ﻟﻣﻬﻧﻲ ﻟﻺﻣرﺟﻌﻲ ااﻟ اﻹطﺎرﻟﻘد ﺷﻛل اﻟﺑرادﯾﻘم اﻻﯾﺟﺎﺑﻲ 
ﺎت، ﺣﯾث ﺑﻘﯾت اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﺗﻌﺎﻟﺞ ﺑﻣﻧطق اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ، ﻏﯾر أن اﻟﺗطور اﻟﺣدﯾث ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﯾﺳﻧوات اﻟﺗﺳﻌﯾﻧ
ﻧﺣو ﺑرادﯾﻘﻣﺎت أﺧرى ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ ﻓﻬم اﻟظﺎﻫرة ﻓﻲ ﺳﯾﺎق ﻋﻼﻗﺎت ﻧظﺎم اﻟﻔﻬم  ﻧﻔﺗﺎحﻻﺑﺎﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺳﻣﺢ 
، ﯾﻣﻛن اﻟﻘول ﺑﺄن ﻫﻧﺎك ﺛﻼث ﺑرادﯾﻘﻣﺎت اﺑﺳﺗﻣوﻟوﺟﯾﺔ ﻓﻲ ﻧظم iksuokilrOو  iduoraBو   auhcﻟـﻟﻠﺑﺎﺣث، ووﻓﻘﺎ 
 : 1اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ
 .اﻟﺑرادﯾﻘم اﻻﯾﺟﺎﺑﻲ -
 .اﻟﺑرادﯾﻘم اﻟﺗﻔﺳﯾري -
 (.euqitirc eiroéht aL)اﻟﻧظرﯾﺔ اﻟﺣرﺟﺔ  -
ﻣﻘﺎﻟﺔ ﻟﻠﻔﺗرة ﻣﺎ  551ﻣن ﺧﻼل ﻓﺣص  iksuokilrOو  iduoraBﺑﯾن ﻛل ﻣن :  ﺳﯾطرة اﻟﺑرادﯾﻘم اﻻﯾﺟﺎﺑﻲ 
ﻣﻧﻬﺎ ﯾﺧﺿﻊ ﻟﻠﺑرادﯾﻘم  % 8.69واﻟﺗﻲ أﺧذت ﻣن أرﺑﻌﺔ ﻣﺟﻼت ﺷﻬﯾرة ﻓﻲ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، أن  8891-3891ﺑﯾن 
                                                             
 .64 P ,ticpO ,lehciM eivliS  1
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-77ﻣﻘﺎﻟﺔ ﻟﻠﻔﺗرة ﻣﺎ ﺑﯾن  8011وزﻣﻼؤﻩ ﻓﻘﺎﻣوا ﺑدراﺳﺔ  qseDأﻣﺎ . ﻣﻧﻬﺎ ﻟﻠﺑرادﯾﻘم اﻟﺗﻔﺳﯾري % 2.3اﻻﯾﺟﺎﺑﻲ، و 
ﺑﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗرﻛز دﺑﻣراﺟﻌﺔ اﻷ niehcsriHو  nehCﻛﻣﺎ ﻗﺎم . ﻣﻧﻬﺎ إﯾﺟﺎﺑﯾﺔ % 54، ﺣﯾث ﺧﻠﺻوا إﻟﻰ أن 1002
ﻫﻲ  % 18وﺑﯾﻧﺎ ﺑﺄن  1002-1991ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺎت واﻟﺑرادﯾﻘﻣﺎت اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﻠﻔﺗرة ﻣﺎ ﺑﯾن 
 % 71ﻓﻘد أﺣﺻﻰ ﻓﻘط   sregniMأﻣﺎ . ﻣﻧﻬﺎ ذات ﺗوﺟﻪ ﺗﻔﺳﯾري % 91إﯾﺟﺎﺑﻲ ﻓﻲ ﺣﯾن أن  ﻣﻘﺎﻻت ذات ﺗوﺟﻪ
 .0002 – 3991ﺔ ﻣﺟﻼت أوروﺑﯾﺔ وأﻣرﯾﻛﯾﺔ ﻟﻠﻔﺗرة اﻟﻣﻣﺗدة ﻣﺎ ﺑﯾن ﺧوذة ﻣن ﺳﺗﺄﻣﻘﺎﻻت ﺗﻔﺳﯾرﯾﺔ ﻣ
، ﺣﯾث ﯾﻌﻣل (fitamroN)وﻣﻌﯾﺎري ( fitpircsed)م إﻟﻰ ﺗﯾﺎرﯾن، وﺻﻔﻲ ﻘﺳﻓﺈن اﻻﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﺗﻧ  donoMوﺣﺳب 
، أﻣﺎ اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻓﯾﻬﺗم ﺑﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻧظم ﻪﺎت وﻣﺧﺗﻠف ﻋﻧﺎﺻر ﻣﺣﯾطﻣاﻷول ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻠﯾل ﻗﺑﻠﻲ ﻟﻠﺗواﻓق ﯾﻧظم اﻟﻣﻌﻠو 
ورﻏم اﻻﺧﺗﻼف ﺑﯾن ﻫذﯾن اﻟﺗﯾﺎرﯾن إﻻ أن اﻻﯾﺟﺎﺑﯾﯾن ﯾﺷﺗرﻛون ﻓﻲ ﺗﻧﺎول ﻧظم . ﻠﯾلﺣﻠوﻣﺎت ﻷﻫداف اﻟﺗﻌﻣاﻟ
 tejbO)اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﺣﻘﯾﻘﺔ ﻣﺳﺗﻘﻠﺔ ﻋن اﻟﺑﺎﺣث واﻟﻔﺎﻋﻠﯾن، ﻷﻧﻬم ﯾﻧظرون إﻟﻰ اﻟﻧظﺎم ﻛﺷﻲء ﺗﻘﻧﻲ ﺑﺣت 
 (.euqinhcet tnemerup
ور ﻫذا اﻟﺑرادﯾﻘم ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﻛﺎﻧت اﻟﺑداﯾﺎت اﻷوﻟﻰ ﻟظﻬ :ظﻬور اﻟﺑرادﯾﻘم اﻟﺗﻔﺳﯾري  
اﻟﺗﻲ ﻋرض ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ اﻟﻣدﺧﻠﯾن اﻻﯾﺟﺎﺑﻲ واﻟﺗﻔﺳﯾري ﻓﻲ  eeLﺳﻧوات اﻟﺗﺳﻌﯾﻧﯾﺎت ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﻘﺎﻟﺔ اﻟﺷﻬﯾرة ﻟـ 
ﻓﺣﺳب رأﯾﻪ، ﻫﻧﺎك إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﻟﻠﺗﻌﺎﯾش ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ ﻋن طرﯾق ﻣﺎ ﯾﻌرف ﺑﺎﻟذاﺗﯾﺔ . ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﻣﺣﺎوﻻ اﻟﺗوﻓﯾق ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ
 .ك ﻣن أﺟل اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ﻣزاﯾﺎ ﻛل ﻣدﺧل اﺑﺳﺗﻣوﻟوﺟﻲاﻟﻌﻘﻼﻧﯾﺔ، وذﻟ
أن ﻣﺑﺎدئ اﻻﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﻻ ﺗﻧﺎﺳب  ود إﻟﻰوﻗد أﺷﺎر ﺑﻌض اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن أن ﺳﺑب ظﻬور ﻫذا اﻟﺑرادﯾﻘم اﻻﺑﺳﺗﻣوﻟوﺟﻲ ﯾﻌ  
ﺳﯾﺎق ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﻋﻣﻠﯾﺎﺗﻪ  م، ﻓﻬإﻟﻰ ذﻟك ﻓﻬو ﻫدفﺑو . اﻟظواﻫر اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻣﯾز ﺑﻐﯾﺎب اﻻﻧﺗظﺎﻣﯾﺔ
  .ﺗﻘﻧﻲ –ﻧظرة اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﻛﯾﺎن إﺟﺗﻣﺎﻋﻲ  ﯾﻼﺋموﻫذا  ،ﺧﻼﻟﻬﺎ ﯾؤﺛر وﯾﺗﺄﺛر ﺑﺎﻟﺳﯾﺎقﻲ ﻣن اﻟﺗ
  :ﻓﻲ ﺛﻼث ﺧﺎﺻﯾﺎت ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ  نوﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣوم، ﯾﻣﻛن ﺗﻠﺧﯾص أﻫم اﻟﻔروﻗﺎت ﺑﯾن اﻟﺑرادﯾﻘﻣﯾ
ذاﺗﯾﺔ ﻓﻲ  ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺗﻘﯾﯾم اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ ﺑطرﯾﻘﺔ ﻣوﺿوﻋﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺑرادﯾﻘم اﻻﯾﺟﺎﺑﻲ وﺑطرﯾﻘﺔ :اﻟﺧﺎﺻﯾﺔ اﻟوﺟودﯾﺔ  -
 .اﻟﺗﻔﺳﯾري
ﺗﺗﻌﻠق ﺑﻛﯾﻔﯾﺔ ﺑﻧﺎء اﻟﻣﻌرﻓﺔ وﻣدى ﺻدﻗﻬﺎ، ﺣﯾث ﺗرﺗﻛز اﻻﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ  :ﺔ اﻻﺑﺳﺗﻣوﻟوﺟﯾﺔ ﯾاﻟﺧﺎﺻ -
  . م اﻟﺗﻔﺎﻋﻼت اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔوﺗرﺗﻛز اﻟﺗﻔﺳﯾرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻓﻬ –ﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﺗاﻻﺳ –اﻻﻓﺗراﺿﯾﺔ 
اﻻﻧﻐﻣﺎس ﻓﻲ ﺳﯾﺎق  إﻟﻰ اﻟﺗﻔﺳﯾرﺣﯾن ﯾﺣﺗﺎج  ﻣﯾﺔ، ﻓﻲﯾﺳﺗﻌﻣل اﻻﯾﺟﺎﺑﯾون اﻟطرق اﻟﻛ :ﺔ اﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺔ ﯾاﻟﺧﺎﺻ -
 .دراﺳﺗﻬم ﻣن أﺟل ﻓﻬم اﻟﺗﻔﺎﻋﻼت
ﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻫﻲ ﻣرﻛب ﺗﺎرﯾﺧﻲ ﻣﻧﺗﺞ ﻟﻬذﻩ اﻟﻧظرﯾﺔ، ﻓﺈن اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ اﻻ وﻓﻘﺎ ( :eiroéhT euqitirc)اﻟﻧظرﯾﺔ اﻟﺣرﺟﺔ  
وﻫذا . واﻋﯾﺔﻣن ﻗﺑل اﻷﻓراد، ﺣﯾث ﯾﻠﻌب اﻟﺑﺎﺣث دور اﻟداﻋم ﻓﻲ ﺗﻐﯾﯾر ﻣﺣﯾطﻬم اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ واﻻﻗﺗﺻﺎدي ﺑطرﯾﻘﺔ 
 .ﯾﻌﻧﻲ أن ﻫﻧﺎك ﺷراﻛﺔ ﻓﻲ اﻟﺑﻧﺎء ﺑﯾن اﻟﺑﺎﺣث وأﻋوان ﺳﯾﺎق اﻟﺑﺣث ﺑﻣﻧطق ﺗﻔﺎﻋﻠﻲ ﺑﻧﺎﺋﻲ
وﻣﻊ ذﻟك .ﺳﺋﻠﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻛﺎﻟﺣرﯾﺔ، اﻟﻘوة، اﻟرﻗﺎﺑﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ، وﺑﺎﺳﺗﻌﻣﺎل وآﺛﺎر ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﻛﻣﺎ ﺗﻬﺗم ﺑﺎﻷ   
  .ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺈﻧﺟﺎز ﻫذا اﻟﻧوع ﻣن اﻟﺑﺣوثﯾﺑﻘﻰ اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﻣن ﻗﺑل اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﻣﺣﺗﺷﻣﺎ ﺑﺳﺑب ﻏﯾﺎب ﻣﺑﺎدئ واﺿﺣﺔ 
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  II  ﻧﺣو ﺿرورة ﻣﻘﺎرﺑﺔ ﻣﺗﻌددة اﻟﺑرادﯾﻘﻣﺎت: اﻟﺧﯾﺎر اﻻﺑﺳﺗﻣوﻟوﺟﻲ :   
     
        :ﺗﻌدد اﻟﺑرادﯾﻘﻣﺎت  ــ1
ﯾظﻬر ﻣﻣﺎ ﺳﺑق، أن ﻛل ﻣن ﻣﺟﺎﻟﻲ ﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر وﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻗد ﺧﺿﻌﺎ ﻟﻠﺗﻌددﯾﺔ اﻟﺑرادﯾﻘﻣﯾﺔ، ﻣﺎ          
  :ت ﺗﻣﺛﻠت ﻓﻲ أﺛﺎر ﺟﻣﻠﺔ ﻣن اﻟﺗﺳﺎؤﻻ
 ﻋﻠﻰ ﻋدم ﻧﺿﺞ ﻫذﯾن اﻟﻌﻠﻣﯾن ؟ ﻣؤﺷر ﻫل ﻫذا اﻟﺗﻌدد ﯾﻣﺛل -
 ؟ ﺔإﻟﻰ وﺟود أزﻣﺔ اﺑﺳﺗﻣوﻟوﺟﯾ م،أ -
 ﯾﻣﺛل ﻓرﺻﺔ ﻟﻠﺑﺎﺣث ؟،أم  -
  : 1ﻓﻲ sregniMددﻫﺎ ﺣﻺﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎ، ﺑرزت ﺛﻼث ﺗﯾﺎرات وﻟ
ﻧﻣوذج  اﺧﺗﯾﺎر ﺣﯾث ﯾﻌﺗﻘد أﺻﺣﺎﺑﻪ، أﻧﻪ ﻣن اﻟﺿروري  : (etsinnoitalosi tnaruoC)اﻟﺗﯾﺎر اﻻﻧﻌزاﻟﻲ  
 .اﻟﺑرادﯾﻘﻣﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺑﯾن، إذ ﻻ ﯾﻣﻛن اﻟﻣزج أو اﻟﺗوﻓﯾق ﺑﻪ واﻻﻟﺗزامواﺣد 
ﺣﯾث ﯾرى دﻋﺎة ﻫذا اﻹﺗﺣﺎد ﺑﺿرورة إﯾﺟﺎد ﻣﺟﺎل  ( :)etsinnoitargétni tnaruoc اﻻﻧدﻣﺎﺟﻲاﻟﺗﯾﺎر  
 .ﻟﻔﻬم اﻟظﺎﻫرة واﺳﺗﺧداﻣﻬﺎﻣﻧﻬﺎ  اﻻﺳﺗﻔﺎدةﻣﺷﺗرك ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﺑرادﯾﻘﻣﺎت، إذ ﯾﺟب ﻋﻠﻰ اﻟﺑﺎﺣث 
ﺣﯾث ﯾﻣﯾل ﻫذا اﻟﺗﯾﺎر إﻟﻰ ﺿرورة إﻗﺎﻣﺔ  : ()semgidarap -itlum tnaruocﯾﺎر ﺗﻌدد اﻟﺑرادﯾﻘﻣﺎت ﺗ 
ﺣوار ﺑﯾن ﻣﺧﺗﻠف اﻟﺑرادﯾﻘﻣﺎت ﻓﻲ ﻣﺣﺎوﻟﺔ ﻟﻠﺗﻌﺎﯾش واﻟﺗﻘﺎرب ﺑﯾﻧﻬم، إذ ﯾﻣﻛن ﻟﻠﺑﺎﺣث ﻓﻬم اﻟظﺎﻫرة اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻣﯾز 
 : 2ثإﻟﻰ ﺛﻼ  sregnimوﺗرﺟﻊ ﻣﺑررات ﻫذا اﻟﺗﯾﺎر ﺣﺳب . ﺑﺎﻟﺗﻌﻘﯾد وذﻟك ﺑﺷﻛل أﻓﺿل
ﺗﺗﻣﺛل اﻟﺣﺟﺔ اﻷوﻟﻰ ﻓﻲ ﻛون أن اﻟﻌﺎﻟم اﻟﺣﻘﯾﻘﻲ  : (itlum ednoM- ennoisnemidl) ﻋﺎﻟم ﻣﺗﻌدد اﻷﺑﻌﺎد ـ 
ﻓﺈن اﻟﺗﻌدد اﻟﺑرادﯾﻘﻣﻲ ﯾﻌد ﺿرورة ﻟﻸﺧذ ﺑﻌﯾن  ،ﻟذا. أﻧﺗوﻟوﺟﯾﺎ ﯾﺗﻛون ﻣن طﺑﻘﺎت ﻣﺗﻌددة وﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺗوﻟد أﺣداﺛﺎ
  .واﻧب اﻟﺣﺎﻟﺔﺟﯾﻘﻣﺎت ﻋﻠﻰ ﺟﻣﯾﻊ دﻛل اﻟﺑرا ﺗﻛز ﻟﻠﻌﺎﻟم، إذ ﺗر (  essehcir erèitnE)راء اﻟﺗﺎمﺛﺑﺎﻟ اﻻﻋﺗﺑﺎر
ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟوﻗت واﻟذي  واﺟﺗﻣﺎﻋﻲظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﻛﯾﺎن ﺗﻘﻧﻲ ﻧوﻧﺣن ﻧﻌﺗﺑر ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻟدراﺳﺔ أن 
ﻟذا ﻧﺣﺗﺎج إﻟﻰ ﺗﻌﺑﺋﺔ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﺑرادﯾﻘﻣﺎت ﻟﺟﻣﻊ ﻣﺧﺗﻠف أﺟزاء . اﻻﺳﺗﻌﻣﺎلﯾﺟب أن ﯾﻔﻬم وﯾدرك ﻣن ﺧﻼل ﺳﯾﺎق 
وﺣﻘﯾﻘﺔ ﺗﻔﺳر ﻣن ( اﻟﺟزء اﻟﺗﻘﻧﻲ ﻟﻬذﻩ اﻟﻧظم)ﻲ ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟوﻗت ﺣﻘﯾﻘﺔ ﺧﺎرﺟﯾﺔ وﻣوﺿوﻋﯾﺔ ﻫذﻩ اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ، واﻟﺗﻲ ﻫ
  .ﻣﺳﺗﺧدﻣﯾﻬﺎ اﺳﺗﻌﻣﺎلﺧﻼل 
ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻣﻌﻘدة  ﻫو (اﻟﺗﺳﯾﯾر أو)ﺗﺗﻌﻠق اﻟﺣﺟﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﻓﻲ ﻛون أن اﻟﺑﺣث ﻓﻲ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  : اﻟﺑﺣث ﻛﺳﯾرورةـ 
ﻟذا ﯾﺗطﻠب اﻷﻣر ﺟل اﻟﺑرادﯾﻘﻣﺎت اﻟﺗﻲ . ﺑﺎﺣثﺗﺳﺎؤﻻت ﻟدى اﻟ ﻣراﺣل ﺗطرح ﻋدة ﻟﻰ ﻋدةإوﻟﯾﺳت ﺧطﯾﺔ، ﺗﺣﺗﺎج 
  .ﺗﺗﻧﺎﺳب ﻣﻊ ﻛل ﻣرﺣﻠﺔ
ﻋﻠﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن  sregniMﺗﻘوم اﻟﺣﺟﺔ اﻷﺧﯾرة ﻟـ : ( noitalugnairT te étivitaérc) واﻹﺑداﻋﯾﺔاﻟﺗﺛﻠﯾث * 
ﺎﻧﺎت واﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﺑﺎﻟﻣزج ﺑﯾن ﻋدة ﻣﺻﺎدر ﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎت، اﻟطرق ﯾﻟﺑااﻟﺑﺣث ﻋن اﻟﻣﺻﺎدﻗﺔ ﻋﻠﻰ )اﻟﻣزاﯾﺎ ﻛﺎﻟﺗﺛﻠﯾث 
                                                             
 ,3 eussi ,31 emulov ,ygolodohtem tsilarulp a sdrawoT : sdohteM hcraeser SI gninibmoc ,nhoJ sregniM 1
 .842-642 PP ,ASU, hcraeser  smetsys  noitamrofni
 15,05PP , ticpo ,lehciM eivlyS 2
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، اﻛﺗﺷﺎف ﻋواﻣل ﺟدﯾدة أو ﻣﺗﻧﺎﻗﺿﺔ ﺗﺣث ﻋﻠﻰ اﻟﺑﺣث ﻣﺳﺗﻘﺑﻼ، ﺗوﺳﯾﻊ ﻣﺟﺎل اﻟﺑﺣث ﺑﺎﻷﺧذ ﺑﻌﯾن (ﻟﻣﻼﺣظﺔوا
  .ﻋدة ﺟواﻧب ﻟﻠظﺎﻫرة اﻻﻋﺗﺑﺎر
    :ﺗﻣوﺿﻊ اﻟدراﺳﺔ  :2            
واﻟﻧﻬل ﻣن ﻣﺧﺗﻠف اﻟﺑرادﯾﻘﻣﺎت ﻟﻣﺎ ﺗﺗﯾﺣﻪ ﻣن ﻣزاﯾﺎ ﻟﻔﻬم أﻛﺛر ﻟﻠظﺎﻫرة  ﺗﻣﺎﺷﯾﺎ ﻣﻊ ﺧﺎﺻﯾﺔ اﻟﺗﻌدد            
ظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻊ اﻷداء اﻟﺑﺷري ﺑﻣﻧطق إﯾﺟﺎﺑﻲ ﺗﻔﺳﯾري ﻧروﺳﺔ، ﻓﺈﻧﻧﺎ ﺳﻧﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ إﺷﻛﺎﻟﯾﺔ اﻟﻣد
اﻟﺗﻲ إﺣدى ﻋﻧﺎﺻرﻫﺎ اﻟﻣدرﺳﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ،  ظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻧﻟﺟﻬﺎ ﻟﺎاﻧطﻼﻗﺎ ﻣن اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﺗﻲ ﻧﻌ
ر ﻫذﻩ اﻟﻧظم ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن اﻷداء أﺛﻓﻧﺣن ﻧﺑﺣث ﻋن . اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ، اﻟﻘﺎﺋﻣﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻔﺎﻋل اﻟﻣوﺟود ﺑﯾن اﻟﻔﺎﻋﻠﯾن واﻟﺗﻘﻧﯾﺔ
ﻟذا ﻓﺈن ﻫدﻓﻧﺎ  -اﻟﺑﺷري ﺑﻣﻌﻧﻰ وﺻف وﺷرح اﻟﻣﺳﺎر اﻟذي ﯾؤدي إﻟﻰ ﺣل اﻹﺷﻛﺎﻟﯾﺔ ﻣن وﺟﻬﺔ ﻧظر اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن
ﯾوﺿﺢ اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﺳﺑﺑﯾﺔ ﺑﯾن ﻣﺗﻐﯾري اﻟدراﺳﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣراﺟﻌﺔ واﻹطﻼع  اﻓﺗراﺿﻲاﻷول ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﺑﻧﺎء ﻧﻣوذج 
ﺗﺟرﯾﺑﯾﺎ ﺑﺎﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟطرق  اﺧﺗﺑﺎرﻩﻧﻣﺎذج اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻷداء ﺛم ﻋﻠﻰ ﻣﺧﺗﻠف ﻣﻘﺎرﺑﺎت و 
اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﺑرادﯾﻘم اﻹﯾﺟﺎﺑﻲ، أﻣﺎ اﻟﻬدف اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻓﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﻓﻬم ﻫذﻩ اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ﺣﯾث ﻧﻌﺗﺑر 
، ﻓﻧﺟﺎﺣﻪ (اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن)ﯾنﯾرﺗﻛز ﻋﻠﻰ ﺟودة ﺗﻣﺛﯾﻼت اﻟﻔﺎﻋﻠ اﺟﺗﻣﺎﻋﻲ -ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﻛﯾﺎن ﺗﻘﻧﻲ
ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻟﯾس ﻣﺳﺗﻘﻼ ﻋن اﻷﻓراد اﻟﻘﺎﺋﻣﯾن ﻋﻠﻰ اﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻧظم وﺗﺻوراﺗﻬم ﻟﻛل ﻣن اﻟﺟودة 
اﺑﺳﺗﻣوﻟوﺟﯾﺎ ﻓﻲ إطﺎر اﻟﺑرادﯾﻘم اﻟﺗﻔﺳﯾري اﻟﻬﺎدف إﻟﻰ ﻓﻬم اﻟظﺎﻫرة ﻣن ﺧﻼل واﻟﺗواﻓق اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ، وﺑذﻟك ﻧﺗﻣوﻗﻊ 
ﻣن أﺟل ﺟﻣﻊ اﻷﺟزاء  ﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ ﺗﻌﺑﺋﺔ اﻟﺑرادﯾﻘﻣﻲ اﻹﯾﺟﺎﺑﻲ واﻟﺗﻔﺳﯾري، ﻓﻧﺣن ﺑوﺑﺎﺧﺗﺻﺎرﻣدﻟوﻻت ﻓﺎﻋﻠﯾﻬﺎ 
وﺣﻘﯾﻘﺔ ﺗﻔﺳر ﻣن ﺧﻼل ( اﻟﺟزء اﻟﺗﻘﻧﻲ ﻟﻠﻧظم)اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ، ﺣﻘﯾﻘﺔ ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟوﻗت ﺧﺎرﺟﯾﺔ وﻣوﺿوﻋﯾﺔ  ذﻩﻬاﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟ
  .ﺔإدراﻛﺎﺗﻬم ﻹﺑﻌﺎد ﻣﺗﻐﯾرات اﻟدراﺳ ﻣﺳﺗﻌﻣﻠﻲ اﻟﻧظم و
  ء اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﺑﻧﺎ ﻣوﺿوع اﻟﺑﺣث و:ﻣط اﻟﺗﻔﻛﯾر ﻧ :III        
  :ﻣوﺿوع اﻟﺑﺣث:1
  
ع اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﯾﻌﺗﺑر ﺗﺣدﯾد ﻣوﺿوع  اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻧﺻر اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺑﺣث ﻷﻧﻪ ﯾﺗرﺟم ﻣﺷرو  
 ﻓﺎﻟﻌﻠم ﻻ ﯾﻧطﻠق ﻣن اﻟظواﻫر و اﻟﻔرﺿﯾﺎت و اﻧﻣﺎ ﻣﻊ ﻣﺷﻛﻠﺔ" portroNاﻟذي ﯾﺗﺑﻧﺎﻩ اﻟﺑﺎﺣث ، وﻋﻠﻰ ﺣﺳب رأي 
ﻟذي ﯾﺳﻣﺢ ﺑﺎﻻﻧﺗﻘﺎل ﻣن اﻟﻘﺻد اﻟﻌﺎم اﻟﻰ ﻋﻧﺎﺻر اﻻﺟﺎﺑﺔ ، ﻓﻬو ذﻟك اﻟﻧظﺎم ا"ﺑﺄﻧﻪ  gnieoKﻓﻘد ﻋرﻓﻪ . 1"ﻣﻌﯾﻧﺔ
، ﺑﻣﻌﻧﻰ آﺧر، ﻓﻬو ﯾﻌﺑر ﻛﻼﺳﯾﻛﯾﺎ ﻋن ﻣﺻطﻠﺢ 2"ﯾﺣﺗوي ﻋﻠﻰ ﺗوﻟﯾﻔﺔ ﻟﻣﺧﺗﻠف اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﺿرورﯾﺔ ﻟﻠﻧﺷﺄة
و اﻟﻣﺗﻣﺛل  slennaPاﻟذي ﯾﺗﻌﻠق اﻣﺎ ﺑﻣواﺿﯾﻊ ﻧظرﯾﺔ ﻛﺎﻟﺳؤال اﻟذي طرﺣﻪ " ﻋن ﻣﺎذا أﺑﺣث"اﻻﺷﻛﺎﻟﯾﺔ أو اﻟﺳؤال 
و اﻟﻣﺗﻣﺛل  tdrahnieR ,lewoP، أو ﻣواﺿﯾﻊ ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ ﻛﺎﻗﺗراح "ﻣﻛن ﻟﻼﺑداع اﺣداث اﻟﺗﺟدﯾد اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ؟ﻛﯾف ﯾ"ﻓﻲ 
ﻫل "ﻓﻲ وﺿﻊ ﻣﻘﺎرﺑﺔ ﺗرﺗﯾﺑﯾﺔ ﻛﺧﯾﺎر ﻟﻠﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻷﺻﻠﯾﺔ ﻟﺣﺳﺎب ﻋﺎﺋد اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ، أو ﻣواﺿﯾﻊ ﻣﯾداﻧﯾﺔ ﻛﺎﻟﺳؤال ﻋن 
                                                             
 53 p ,ticpo ,sertua te tratèihT dnomyaR 1
 56 p ,ticpo ,sertua te dravaG eruaL -eiraM 2
   .ﺴﺘﻴﻤﻮﻟﻮﺟﻲ  و اﻟﺨﻴﺎرات ﻟﻠﻤﻨﻬﺠﻴﺔ اﻟﺪراﺳﺔاﻟﺘﻤﻮﺿﻊ اﻹﺑ                    :       اﻟﺨﺎﻣﺲاﻟﻔﺼﻞ  
 792
 
ة؟، أو ﻣﺷﻛل واﻗﻌﻲ ﺑطرح ﻣﺛﻼ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟوطﻧﯾﺔ ﻓﻲ ﻗطﺎع اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت اﻟﻐذاﺋﯾﺔ ﺗﺗﻣﯾز ﺑﺣﺻص ﺳوﻗﯾﺔ ﻣﺳﺗﻘر 
  1.ﻣﺎ اﻟذي ﯾﻣﯾزﻧﺎ ﻋﻠﻰ اﻵﺧرﯾن و ﯾﺟﻌﻠﻧﺎ ﻓرﯾدﯾن ﻣن ﻧوﻋﻧﺎ؟: اﻟﺗﺳﺎؤل اﻟﺗﺎﻟﻲ
  :وﯾﺧﺗﻠف ﺗﺷﻛﯾل ﻣوﺿوع اﻟﺑﺣث ﺣﺳب اﻟﺗوﺟﻪ اﻻﺑﺳﺗﻣوﻟوﺟﻲ ﻟﻠﺑﺎﺣث، ﻧﻠﺧﺻﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ












  44,14 pp, ticpo ,sertua te dratèihT dnomyaR : اﻟﻣﺻدر
ﺑرادﯾﻘم اﻹﯾﺟﺎﺑﻲ، ﯾﺗﻛون ﻣوﺿوع اﻟﺑﺣث إﻧطﻼﻗﺎ ﻣن ﺗﺣدﯾد ﻧﻘﺎﺋض أو ﺳﻠﺑﯾﺎت اﻟﻧظرﯾﺎت ﻓﻲ وﺻﻔﻬﺎ ﻠﻟﻓﺎﻟﺑﻧﺳﺑﺔ  
ﻟﺑرادﯾﻘم اﻟﺗﻔﺳﯾري ﯾﺗﺣدد ﺑﺗﻔﺳﯾر ﻟﻠظﺎﻫرة وذﻟك ﺑﻬدف إﻛﺗﺷﺎف ﻫﯾﻛل اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ ﺑﻌﯾدا ﻋن ﻛل رأي أو ﻣوﻗف، وﻓﻲ ا
اﻟظواﻫر إﻧطﻼﻗﺎ ﻣن ﺗﺻورات أﻋوان اﻟظﺎﻫرة اﻟﺗﻲ ﺗﺗطﻠب ﺗﻔﺎﻋل اﻟﺑﺎﺣث وﻣﻼﺣظﺗﻪ اﻟﺗﺷﺎرﻛﯾﺔ ﻟﻠوﺻول إﻟﻰ 
اﻟﺗدﻗﯾق اﻟﻧﻬﺎﺋﻲ ﻟﻣوﺿوع اﻟﺑﺣث اﻟﻬﺎدف إﻟﻰ ﻓﻬم اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ، أﻣﺎ ﻓﻲ اﻟرادﯾﻘم اﻟﺑﻧﺎﺋﻲ ﻓﺗﺷﻛﯾﻠﻪ ﺑﻌﻧﻲ 
ﺑﺎﺣث ﻟﺗﺣﻘﯾﻘﻪ واﻟذي ﯾﺗﺣدد ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺣﺎﺟﺔ اﻟﺑﺎﺣث إﻣﺎ ﻓﻲ ﺗﻐﯾﯾر اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ أو ﺗﺄﺳﯾس ﻣﺷروع ﻣﻌرﻓﻲ ﻫﺎدف ﯾﺳﻌﻰ اﻟ
  .ﻓﻲ ﺗﺄوﯾل اﻟظﺎﻫرة ﻓﺎﻟﻣﻌرﻓﺔ ﺗﻣﺛل ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﺗﻔﺎﻋل ﺑﯾن اﻟﻣوﺿوع واﻟذات اﻟﻌﺎرﻓﺔ
ل ظﺎﻫرة أﺛر ﻧظم و ﻣوﺿوع ﺑﺣﺛﻧﺎ ﯾﺗﺿﻣن ﺳؤال ﻣوﺿوﻋﻲ ﺣووﻓﻘﺎ ﻟﻠﺗوﺟﻪ اﻹﺑﺳﺗﻣوﻟوﺟﻲ ﻟﻠدراﺳﺔ ﻓﺈن    
ﺣﺳﯾن اﻷداء اﻟﺑﺷري واﻟذي ﯾﺗرﺟم ﻣن ﺧﻼل إﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﻣﻌدة إﻧطﻼﻗﺎ ﻣن ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗ
  .ﻧظرﯾﺎت اﻟﻣوﺿوع وذﻟك ﻣن أﺟل ﺗﺣﺳﯾن ﻣﻌرﻓﺗﻧﺎ ﺑﻬﯾﻛل اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ
  :ﺔﻋﻣﻠﯾﺎت ﺑﻧﺎء اﻟﻣﻌرﻓـ 2          
، "ﻛﯾف أﺑﺣث؟" ﺑﻌد ﺗﺣدﯾد ﻣوﺿوع اﻟﺑﺣث، ﻓﺈن اﻟﺳؤال اﻟﻣواﻟﻲ اﻟذي ﯾطرﺣﻪ ﻛل ﺑﺎﺣث ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ            
  .اﻟذي ﯾﻌﻛس اﻹﻧﺗﻘﺎل ﻣن ﺳؤال اﻟﺑﺣث اﻟﻣﺟرد إﻟﻰ اﻟﺳﻠوﻛﺎت اﻟﺗﻲ ﻧﺳﻌﻰ إﻟﻰ ﻣﻼﺣظﺗﻬﺎ ﻓﻲ اﻟواﻗﻊ
                                                             
 96 p ,medI 1
 
  ﻲاﻟﺑرادﯾﻘم ااﻟﺑﻧﺎﺋ                                   اﻟﺑرادﯾﻘم اﻻﯾﺟﺎﺑﻲ                                اﻟﺑرادﯾﻘم اﻟﺗﻔﺳﯾري  





  ﻣن أﺟل                  
 ﺗﺣدﯾد ﻧﻘﺎﺋص،ﺳﻠﺑﯾﺎت اﻟﻧظرﯾﺎت
  ﺗﺷﻛﯾل اﻟﺳؤال
      ﺑﻧﺎء ﻣوﺿوع اﻟﺑﺣث  
 اﻛﺗﺷﺎف ﻫﯾﻛل اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ      
ﺗﻔﺎﻋل ﺑﯾن اﻟﺑﺎﺣث و  اﻟﻣوﺿوع 
 اﻟﻣوﺿوع    
اﻟﻣدروس  ﺗطوﯾر ﻓﻬم اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ ﻟﻠﻣوﺿوع
               
ﺗﺣدﯾد اﻟﺣﺎﺟﺔ ﻟﺗﺣوﯾل طرق اﻻﺟﺎﺑﺎت 
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واﻹﺧﺗﺑﺎر ﻓﻲ ﻋﻣﻠﺗﯾن ﺗﺳﻣﺣﺎن ﺑﺑﻧﺎء اﻟﻣﻌرﻓﺔ وﻫﻣﺎ اﻹﺳﺗﻛﺷﺎف  RIERRAHCو  XUEIRUDواﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﯾﻪ ﺣددﻫﺎ 
  :ذﯾن ﺗم إﺳﺗﺧداﻣﻬﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى ﻫذﻩ اﻟدراﺳﺔﻠاﻟ
ﯾﻣﺛل اﻟﻣﺳﺎر اﻟذي ﯾﻬدف اﻟﺑﺎﺣث ﻣن ﺧﻼﻟﻪ ﻣﻬﻣﺎ ﻛﺎن ﺗوﺟﻬﻪ  :(NOITAROLPXE’L) اﻹﺳﺗﻛﺷﺎف -1
اﻹﺑﺳﺗﻣوﻟوﺟﻲ إﻟﻰ إﻗﺗراح ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻧظرﯾﺔ ﻣﺑدﻋﺔ، وﻓﻲ ﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر ﯾﺗﻣﺛل اﻟﺗﻧﻘﯾب أو اﻟﺗﻌﻣق ﻓﻲ ﻫﯾﻛﻠﻪ أو ﻣﯾﻛﺎﻧﯾزم 
اﯾﺎ ﺗﺷﻐﯾل ﻣﺎ ﻟﺗﺣﻘﯾق ﻏرﺿﯾن أﺳﺎﺳﯾن ﻫﻣﺎ اﻟﺑﺣث ﻋن اﻟﺗﻔﺳﯾر واﻟﺑﺣث ﻋن اﻟﻔﻬم، أي اﻧﻪ ﯾﺳﻌﻰ ﻟﻺﺟﺎﺑﺔ ﻋن اﻟﻧو 
اﻷوﻟﯾﺔ ﻟﻠﺑﺎﺣث ﻓﻲ إﻗﺗراح ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻧظرﯾﺔ ﻣﺑدﻋﺔ ﺗﺗﺟﺳد ﻓﻲ ﺧﻠق إرﺗﺑﺎطﺎت ﻧظرﯾﺔ ﺟدﺑدة ﺑﯾن ﻣﻔﺎﻫﯾم ﻗﺎﺋﻣﺔ أو إﻗﺗراح 
  2:ﻛﻣﺎ ﯾﺄﺧذ ﺛﻼث أﺷﻛﺎل ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ 1. ﻣﻔﺎﻫﯾم ﺟدﯾدة ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻣﻌرﻓﻲ ﻣﺎ
( ﻋﻠﻰ اﻷﻗل)ن ﻧظرﯾﯾن ﯾرﺗﻛز ﻋﻠﻰ اﺟراء راﺑطﺔ ﺑﯾن ﻣﺟﺎﻟﯾ(: euqiroéhT noitarolpxe’L) اﻹﺳﺗﻛﺷﺎف اﻟﻧظري *
  .ﻏﯾر ﻣﺗراﺑطﯾن ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻻﻋﻣﺎل اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ
، ﻣﺳﺗﻘل ﻋن اﻟﻣﻌﺎرف اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ" ﺟدﯾد"ﯾﺳﻣﺢ ﻧظرﯾﺎ ﺑﺎﻋداد ( : euqiripme noitarolpxe’L)اﻹﺳﺗﻛﺷﺎف اﻟﺗﺟرﯾﺑﻲ *
  .أي أﻧﻪ ﯾرﺗﻛز ﻋﻠﻰ اﺳﺗﻛﺷﺎف ظﺎﻫرة ﺑﺎﻫﻣﺎل اﻟﻣﻌﺎرف اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﻟﻠﻣوﺿوع
اﻻﯾﺎب ﺑﯾن اﻟﻣﻼﺣظﺎت و اﻟﻣﻌﺎرف  –ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ اﻟذﻫﺎب : (edirbyhH noitarolpxe’L)اﻹﺳﺗﻛﺷﺎف اﻟﻬﺟﯾن*
  اﻟﻧظرﯾﺔ ﻋﻠﻰ طول ﻣﺳﺎر اﻟﺑﺣث
  3:ﻣﺎوﻣﻬﻣﺎ ﻛﺎن ﺷﻛل اﻹﺳﺗﻛﺷﺎف، ﻓﺈﻧﻪ ﻋﺎدة ﻣﺎ ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﻧﻣطﯾن ﻣن اﻟﺗﻔﻛﯾر ﻫ
اﻷﺣداث   ﯾﺳﻣﺢ ﺑﺎﻟﻣرور ﻣن اﻟﺧﺎص إﻟﻰ اﻟﻌﺎم ﻣن( ﺣدﺳﻲ) ﻫو إﺳﺗدﻻل ﺗﺧﻣﯾﻧﻲ  (:noitcudni’L)اﻹﺳﺗﻘراء ـ 
إﻟﻰ اﻷﺳﺑﺎب وﻣن اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ إﻟﻰ اﻟﻣﺑﺎدئ، وﻻ ﯾﻛون ﻫﻧﺎك إﺳﺗﻘراء إﻻ إذا ﺗﺣﻘﻘﻧﺎ ﻣن ﻋﻼﻗﺔ  ﻟﻰ اﻟﻘواﻧﯾن، ﻣن اﻵﺛﺎرإ
ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻋﻠﻰ ﻋدد ﻣن اﻷﻣﺛﻠﺔ اﻟواﻗﻌﯾﺔ وﻣن دون ﺑرﻫﺎن، ﻓﺈذا إﺳﺗطﺎع اﻟﺑﺎﺣث أن ﯾﺣﺻر ﻛل اﻟﺣﺎﻻت اﻟﻔردﯾﺔ ﻓﻲ 
ﻟﺣواس ﻓﺈﻧﻪ ﯾﻛون ﻗد ﻗﺎم ﺑﺈﺳﺗﻘراء ﺗﺎم وﺣﺻل ﻋﻠﻰ ﻓﺋﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ وﯾﺗﺣﻘق ﻣن ﺻﺣﺗﻬﺎ ﺑﺎﻟﺧﺑرة اﻟﻣﺑﺎﺷرة ﻋن طرﯾق ا
ﻣﻌرﻓﺔ ﯾﻘﯾﻧﯾﺔ ﯾﺳﺗطﯾﻊ ﺗﻌﻣﯾﻣﻬﺎ دون ﺷك، أﻣﺎ إذا إﻛﺗﻔﻰ وﻫو اﻟﻐﺎﻟب ﺑﻣﻼﺣظﺗﻪ ﻋدد ﻣن اﻟﺣﺎﻻت ﻋﻠﻰ ﺷﻛل ﻋﯾﻧﺔ 
ﻣﻣﺛﻠﺔ وإ ﺳﺗﺧﻠص ﻣﻧﻬﺎ ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻋﺎﻣﺔ إﻓﺗرض إﻧطﺑﺎﻗﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺑﻘﯾﺔ اﻟﺣﺎﻻت ﻓﺈﻧﻪ ﯾﻛون ﻗد ﻗﺎم ﺑﺎﻹﺳﺗﻘراء اﻟﻧﺎﻗص 
   .ﻣﺎذا، ﻛﯾف، أﯾن: ﻟﺑﺣوث اﻹﺳﺗﻘراﺋﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺗوﺻﯾل إﻟﻰ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﻋن اﻷﺳﺋﻠﺔ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ اﻟﻣﻌروﻓﺔوﻋﺎدة ﻣﺎ ﺗﺳﺎﻫم ا
ﯾن ﻋﻼﻗﺎت ﺑ ﻧوع ﻣن اﻹﺳﺗﻘراء اﻟذي ﯾﺑﺣث ﻋن ﺗﻔﺳﯾرات ﻟظﺎﻫرة ﻣﺎ، أي إﯾﺟﺎدﯾﻣﺛل  (: )noitcudba’Lاﻷﺑﻌﺎد-
ﺗﻧﺗﻣﻲ إﻟﻰ اﻟﻣﻧطق واﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺎﻟﻬروب ﺑﺄﻧﻪ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻻ " gnieoKاﻻﺷﯾﺎء و ﻟﯾس اﻟﺑرﻫﺎن ﻋﻠﯾﻬﺎ، ﻟذا ﯾﻌرﻓﻪ 
ﺣول اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم ﻓﻌﻼ ( serutcejnoc) ﻣﺎ اﻹدراك اﻟﻔوﺿوي ﻟﻠﻌﺎﻟم اﻟﺣﻘﯾﻘﻲ ﻋن طرﯾق ﺗﺟرﯾب ﻣﻘﺗرﺣﺎت
ﻛﻣﺎ ﯾﻌﺗﻣد ﻓﻲ ﺑﻧﺎء اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻋﻠﻰ طرق ﺧﺎرﺟﺔ ﻋن اﻟﻣﻧطق ﺑﺣﯾث ﯾﻠﺟﺄ اﻟﺑﺎﺣث إﻟﻰ إﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﺑﯾﻪ . ﺑﯾن اﻻﺷﯾﺎء
ﯾن ﻋﻧﺎﺻر ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ وﻣﺗﻌددة، أو ﻋﻠﻰ اﻹﺳﺗﻌﺎرة اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﺻورة ﺑﯾﺎﻧﯾﺔ ﯾﺗم ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ اﻟذي ﻫو ﻋﻼﻗﺔ ﻣﻘﺎرﺑﺔ ﺑ
  .ﺗﺣوﯾل ﻣﻌﻧﻰ ﺧﺎص ﺑﻛﻠﻣﺔ أو ﺑﻣﻔﻬوم إﻟﻰ ﻣﻌﻧﻰ آﺧر
                                                             
 95,85 pp ,ticpo ,sertua te dratéihT dnomyaR 1
 96,76 pp ,medI 2
 16,06pp ,ticpo ,sertua te dratéihT dnomyaR 3
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وﻋﻠﻰ ﻧﻘﯾض اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻷوﻟﻰ ﻓﺈن اﻹﺧﺗﺑﺎر ﯾﺧﺿﻊ ﺣﺗﻣﺎ اﻟﺑﺣث ﻟﻠﺗوﺟﻪ اﻹﯾﺟﺎﺑﻲ ﻓﻬو ﯾﺗﻌﻠق  (:tset)اﻹﺧﺗﺑﺎر -2
ﻲ، أي أﻧﻪ ﯾﻣﺛل ﻣﺟﻣوع اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﻘﯾم ﺑﻬﺎ اﻟﺑﺎﺣث اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ أو ﺑوﺿﻊ ﻣوﺿوع ﻧظري ﺗﺣت اﻟﺗﺟرﯾب اﻟواﻗﻌ
إﻣﻛﺎﻧﺎت ﻧظرﯾﺔ أو ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ ﺑﻐرض ﺗﻘدﯾم ﺗﻔﺳﯾر ﻣﺑﻧﻲ ﻋﻠﻰ ﺗﻘﺳﯾم ﻣﻼﺋﻣﺔ ﻓرﺿﯾﺔ أو ﻧﻣوذج أو ﻧظرﯾﺔ ﻣﺎ ﻛﻣﺎ ﯾﻘوم 
   1:ﻋﻠﻰ ﻧﻣط ﻣﻌﯾن ﻣن اﻟﺗﻔﻛﯾر واﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ
ﻣﻌﺎﻛس ﻟﻠﺗﻔﻛﯾر اﻹﺳﺗﻘراﺋﻲ  اﺗﺟﺎﻩوﻫو ﯾﺳﯾر ﻓﻲ  ﯾﺳﻣﯾﻪ اﻟﺑﻌض ﺑﺎﻟﺗﻔﻛﯾر اﻹﺳﺗﻧﺑﺎطﻲ (:noitcudéD) اﻻﺳﺗﻧﺗﺎج *
ﻷﻧﻪ ﯾﺳﺗوﺟب اﻹﻧﺗﻘﺎل ﻣن اﻟﻌﺎم إﻟﻰ اﻟﺧﺎص وﻗﺑوﻟﻪ ﻣرﺗﺑط ﺑﻣدى ﺻﺣﺔ اﻟﻣﻘدﻣﺎت أو اﻟﻘﺿﺎﯾﺎ اﻟﺗﻲ ﯾﺳﺗﺧرج ﻣﻧﻬﺎ 
  :اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﺻﺎدﻗﺔ وﻟﻪ ﻧوﻋﺎن
ﺛل أﻫم ﻣن اﻟﺿﻣﻧﻲ إﻟﻰ اﻟظﺎﻫر وﺗﺗﻣ اﻻﻧﺗﻘﺎلﻫو ﺗﻔﻛﯾر ﯾﺗﺿﻣن  (:ellemrof noitcudéD) إﺳﺗﻧﺗﺎج رﺳﻣﻲ *
أﻧﻪ أﺣﯾﺎﻧﺎ ﯾﺑدو ﻋﻘﯾﻣﺎ ﺑﺳﺑب ﻛون اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗﻛون ﻣﺳﺗوﺣﺎة  إﻻ، (emsigollys el)ﻣظﺎﻫرﻩ ﻓﻲ اﻟﻘﯾﺎس اﻟﻣﻧطﻘﻲ
  .ﻣﺑﺎﺷرة ﻣن اﻟﻔرﺿﯾﺎت و ﻻ ﺗﻣﻛن ﻣن ﺗﻌﻠم أي ﺷﺊ
ﻋﻠﻰ ﻧﻘﯾض اﻟﻧوع اﻷول، ﻓﺈن اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﻣﻘدﻣﺔ ﺗﺷﻛل إﺿﺎﻓﺔ (:  evitcurtsnoc noitcudéD)ﺑﻧﺎﺋﻲ  اﺳﺗﻧﺗﺎج*
  .ﯾق اﻟﺗﻔﻛﯾر اﻟذي ﯾﺛﺑت أن اﻟﺷﻲء ﻫو ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﺷﻲء آﺧرﻟﻠﻣﻌرﻓﺔ ﻋن طر 
)  اﻹﺳﺗﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻻﻓﺗراﺿﯾﺔوﺑﻐض اﻟﻧظر ﻋن ﻧوع اﻹﺳﺗﻧﺗﺎج، ﻓﺈﻧﻪ ﯾﻣﺛل وﺳﯾﻠﺔ ﻟﻺﺛﺑﺎت ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ اﻟطرﯾﻘﺔ 
اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﺧﻠق راﺑطﺔ ﺑﯾن اﻷﺣداث اﻟﻣﺛﺑﺗﺔ ﺑواﺳطﺔ اﻟﻣﻼﺣظﺔ و ( noitcudéd-ocitéhtopyh ehcraméd
  3:وﯾﺗم ذﻟك ﻣن ﺧﻼل ﺛﻼث ﻣراﺣل أﺳﺎﺳﯾﺔ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ. 2و اﺟراء اﺳﺗﻧﺗﺎج( اﻟﻔرﺿﯾﺎت)ﺎت اﻟﻘواﻧﯾن و اﻟﻧظرﯾ
ﻋﻠﻰ إﺷﻛﺎﻟﯾﺔ اﻟﺑﺣث، وذﻟك ﻣن أﺟل إﻋداد اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺗﯾﺢ اﻟﺗﻲ ﺗﺟﯾب  (stpecnoc)ﺗﺣدﯾد اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم *
  .ﻟﻺﺷﻛﺎﻟﯾﺔ( اﻟﻣﺗوﻗﻌﺔ) اﻟﻣﺳﺑﻘﺔ  اﻹﺟﺎﺑﺎتﺑﺎﻟﻧظر ﻓﻲ 
ﯾﺷﺗﻣل ﻋﻠﻰ ﻣؤﺷرات أو  ﻓﺎن اﻟﻘﯾﺎس onaliM ,ognAﺔ ﻟﻠﻘﯾﺎس، إذ وﻓﻘﺎ ﻟـﺗرﺟﻣﺔ اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم ﻓﻲ ﺷﻛل ﻣﺗﻐﯾرات ﻗﺎﺑﻠ*
  أدوات ﻗﯾﺎس ﺿرورﯾﺔ ﻟﺗرﺟﻣﺔ اﻟﻣﻔﻬوم
  .اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﺧﺗﺑﺎرطرﯾﻘﺔ  اﺧﺗﯾﺎر*
وﺗﻣﺎﺷﯾﺎ ﻣﻊ ﻣوﺿوع اﻟﺑﺣث اﻟذي ﯾﻬدف إﻟﻰ إﺛراء اﻟﻣﻌﺎرف ﺣول اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﻣﺗﻐﯾري اﻟدراﺳﺔ أي    
وﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻣن ﺧﻼل اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗوﺿﯾﺢ اﻟﻛﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ ﺗؤﺛر ﻧظم ﻣﻌﻠ
ﻓﻲ اﻟﺑداﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻓﻬم ﻫذﻩ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﺎﻟرﺟوع إﻟﻰ  اﻧطﻠﻘﻧﺎاﻟﻣﻧطق اﻹﺳﺗﻧﺗﺎﺟﻲ، ﺣﯾث  اﻧﺗﻬﺎج ارﺗﺄﯾﻧﺎاﻹﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم، 
ري ﻟﻬﺎ ﯾﺷرح ج ﺗﻔﺳﯾاﻟﻣﻌﺎرف اﻟﻧظرﯾﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ وﺑﻌد ﻣراﺟﻌﺔ واﺳﻌﺔ ﻟﻬﺎ وﻛذا ﻓﻬﻣﻧﺎ ﻟﻬذﻩ اﻹﺷﻛﺎﻟﯾﺔ ﻗﻣﻧﺎ ﺑﺈﻋداد ﻧﻣوذ
  .اﻻﺳﺗﻣﺎرةﺳﺗﻌﻣﺎل ﺑﺎ اﺧﺗﺑﺎرﻩﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرات وﯾﺗم ﯾﺑاﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺳﺑ
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إطﺎر ﻋﻣل ﻓﻌﺎل ﻟﺗﺣﻘﯾق أﻣﺛﻠﺔ اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد  اﻗﺗراحﻣن أﺟل  اﻻﺳﺗﻛﺷﺎفﻣﻧطق ﻋﻠﻰ  اﻋﺗﻣدﻧﺎﻛﻣﺎ 
رﻏم اﻟﻧﺿﺞ واﻟﺗﻘدم اﻟذي  ﻣﺛﻼأﻟﯾس  اﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻬﺎاﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﺗﺄﻛﯾد اﻟدراﺳﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻬذﻩ اﻟﻧظم ﻋﻠﻰ أن 




   .ﻴﺔ اﻟﺪراﺳﺔﺴﺘﻴﻤﻮﻟﻮﺟﻲ  و اﻟﺨﻴﺎرات ﻟﻠﻤﻨﻬﺠﺘﻤﻮﺿﻊ اﻹﺑاﻟ:                           اﻟﺨﺎﻣﺲاﻟﻔﺼﻞ  
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  : ﺛﺎﻧﻲ اﻟﻣﺑﺣث اﻟ    
  اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻛﻣﯾﺔ و أدوات اﻟﺗﺣﻠﯾل: اﻟﺧﯾﺎرات اﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺔ ﻟﻠدراﺳﺔ
  
ﺧﻼﻟﻪ ﯾﺣدد ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻷدوات اﻟﺗﻲ وﺿﻊ اﻹﺑﺳﺗﻣوﻟوﺟﻲ ﻟﻠﺑﺎﺣث، ﻓﻣن ﻣﺗﻣﻧﻬﺞ اﻟﻣﺗﺑﻧﻲ اﻟدﻟﯾل اﻟﺗﻧﻔﯾذي ﻟﻠﯾﻣﺛل اﻟ 
ﯾﻣﻛن ﻟﻠﺑﺎﺣث أن  إذ. اﻟﺗوﺟﻪ اﻹﺑﺳﺗﻣوﻟوﺟﻲ اﺧﺗﯾﺎرﺎج اﻟﻣﻌرﻓﺔ، واﻟﺧﺎﺿﻌﺔ ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟوﻗت ﻟﻣﻧطق وظﻔﻬﺎ ﻹﻧﺗﯾﺳ
ي ﺗم اﺧﺗﯾﺎرﻩ أو ﯾﺗﺑﻧﻰ ﻣﻘﺎرﺑﺔ ﺗﻌددﯾﺔ ﻣن ﻣﻧظور اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ﺔ اﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺔ ﻓﻲ اطﺎر اﻟﺑرادﯾﻘم اﻟذﯾﺗﻘﯾد ﺑﺎﻟﺻراﻣ
  .ﺗﻧﺗﺞ ﻣن اﻟﺗﻧوع أناﻟﺗﻛﺎﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن 
  
  واﻷداة     ﻔﻬوم اﻟﻣ: ﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠدراﺳﺔ اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻛﻣﯾﺔ ﻛﺈﺳﺗراﺗ:I  
    :اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻛﻣﯾﺔ ﻣﻔﻬومـ    1
  :اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻧوﻋﯾﺔﻣﻘﺎﺑل اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻛﻣﯾﺔ :1ـــ1
ﺟﺎﺑﻲ اﻟذي ﯾرى أن اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ ﻻ ﺗوﺟد ﺳوى ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺗﻬﺎ اﻟﻣﻠﻣوﺳﺔ ﯾﺗﻧطﻠق اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻛﻣﯾﺔ ﻣن اﻟﺑرادﯾﻘم اﻹ     
وﺗﻛﺗﺷف، وﯾﻧظر إﻟﯾﻬﺎ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس أﻧﻬﺎ ذات ﺑﻧﯾﺔ ﻣﻐﻠﻘﺔ  واﻟﻣﺳﺗﻘﻠﺔ ﻋن ﻛل رأي أو ﻣوﻗف، ﺗﻧﺗظر أن ﺗﺳﺗطﻠﻊ
ﻫﻲ ﺷرح اﻟظواﻫر وﺗﻔﺳﯾرﻫﺎ واﺳﺗﺟﻼء اﻟﻘواﻧﯾن اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺗوﻗﻌﻬﺎ  إذاﻓﻐﺎﯾﺗﻬﺎ . ﺗﺗﺷﻛل ﻣن ﻋﻧﺎﺻر ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﻘﯾﺎس
ﯾﻌﻧﻲ ذﻟك، أن اﻟﺑﺣث  و. ﺣﯾث ﺗﺻﺑﺢ ﻫذﻩ اﻟﻘواﻧﯾن ﻛوﻧﯾﺔ ﺑﺻرف اﻟﻧظر ﻋن اﻟﻣﻛﺎن واﻟزﻣﺎن اﻟذي ﺗطﺑق ﻓﯾﻪ
ن اﻷﺳﺑﺎب واﻟﺣﻘﺎﺋق ﻣن ﻣﻧظور أوﺳﻊ وأﺷﻣل وﻋن اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرات ﺣﺗﻰ ﯾﻣﻛن ﺗﻔﺳﯾر اﻟﻛﻣﻲ ﯾﺑﺣث ﻋ
ﻋﻼﻗﺎت اﻟﺳﺑب واﻟﻧﺗﯾﺟﺔ ﺑﯾن ﻫذﻩ اﻟﻣﺗﻐﯾرات وﯾﺻﺑﺢ ﻣن اﻟﻣﻣﻛن اﻟﺗوﺻل إﻟﻰ ﺗوﻗﻌﺎت دﻗﯾﻘﺔ ﺑﺧﺻوص اﻟظﺎﻫرة 
 ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎدﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻓﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﻛون ﻓﻲ ﺷﻛل رﻗﻣﻲ ﯾﻣﻛن ﺗﺻﻧﯾﻔﻬﺎ وﺗﻠﺧﯾﺻﻬﻣﺎ، ﻛﻣﺎ ﯾﺗم ﺗﺣﻠﯾل ا 1.ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ
ﻛﻣﺎ ﯾﻼﺣظ أﯾﺿﺎ أن اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم اﻟﺗﻲ ﯾﺗم . ﻋﻠﻰ ﻋﻣﻠﯾﺎت رﯾﺎﺿﯾﺔ ﺛم ﯾﺗم ﻋرض اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻧﻬﺎﺋﯾﺔ ﻓﻲ ﺷﻛل إﺣﺻﺎﺋﻲ
اﻟﻔرﺿﯾﺎت وأن اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻫﻲ  اﺧﺗﺑﺎرث اﻟﻛﻣﻲ ﯾﺗم ﺗﻌرﯾﻔﻬﺎ إﺟراﺋﯾﺎ ﺣﺗﻰ ﯾﻛن ﺣاﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﺑ
  .دق واﻟﺛﺑﺎت اﻟﻣﻌروﻓﺔاﻟﺻ اﺧﺗﺑﺎراتﻣﻘﺎﯾﯾس ﺻﺎدﻗﺔ وﺛﺎﺑﺗﺔ ﻣن ﺧﻼل إﺟراء 
، ﻓﺈﻧﻪ ﻓﻲ اﻟﻐﺎﻟب ﻣﺎ ﯾﺗم اﺳﺗﺧدام ﻫذﻩ اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ ﻋﻧدﻣﺎ ﺗﻛون ﻫﻧﺎك ﻣﻌرﻓﺔ ﻣﺗوﻓرة ﺣول اﻟﻣوﺿوع اﻟذي اﻟذ 
. ﯾرﻏب اﻟﺑﺎﺣث ﻓﻲ دراﺳﺗﻪ، أو أن درﺟﺔ وﺿوح اﻟظﺎﻫرة أو اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ﺗﻣﻛن اﻟﺑﺎﺣث ﻣن اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ
  2.ﯾﺎ ﻋن اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣراد دراﺳﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﯾﻧﻬﺎﻫذا إﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺗوﻓر ﻣﻘﺎﯾﯾس ﺛﺎﺑﺗﺔ وﺻﺎدﻗﺔ إﺣﺻﺎﺋ
  :و اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﻠﺧص أﻫم ﻣزاﯾﺎﻫﺎ و ﻋﯾوﺑﻬﺎ
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  ﻣزاﯾﺎ وﻋﯾوب اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻛﻣﯾﺔ :82رﻗم ﺟدول                                     
  اﻟﻌﯾوب  اﻟﻣزاﯾﺎ
  اﻟﻣوﺿوع اﻟﻧظري ﻣن ﺣﻘﯾﻘﺔ ﺑﺎر واﻟﺗﺣﻘقاﻻﺧﺗ: اﻟﻐﺎﯾﺔ                                 
  ـ اﻣﻛﺎﻧﯾﺔ اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﺑﻌض اﻟﺗﻘﻠﯾد اﻟﺗراﻛﻣﻲ ﻟﻠﻣﻌرﻓﺔ
  ـ ﺟﻣﻊ ﺳرﯾﻊ و اﻗﺗﺻﺎدي ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت
  ـ ﺗﺳﻠﯾط اﻟﺿوء ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻧﺎﺋﺞ ذات اﻟﺻﻠﺔ ﻣﺑﺎﺷرة ﻟﻠﻔﻌل اﻟﺗﺳﯾﯾري
  ـ ﻣوﺿوﻋﯾﺔ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ
  ـ اﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﺗﻌﻣﯾم اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ
ام و ﻓﻲ ﺑﻌض اﻷﺣﯾﺎن ﻣﯾل اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس ﺑﺄن ﺗﻛون ﻣرﻧﺔ اﻻﺳﺗﺧدـ 
  اﺻطﻧﺎﻋﯾﺔ
ـ ﺿﻌف اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ ﺷرح اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت و اﻟﻣﻌﻧﻰ اﻟذي ﯾﻌطﯾﻪ 
  اﻻﻋوان ﻻﻋﻣﺎﻟﻬم
  ـﺻﻌوﺑﺔ اﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺎت اﻟﻛﻣﯾﺔ ﻓﻲ ﺗوﻟﯾد ﻧظرﯾﺔ
  ـ ﻣروﻧﺔ ﻗﻠﯾﯨﻠﺔ ﻓﻲ ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت
 eD ,noitidE emè2 ,sevitatilauq seénnod sed esylanA ,M A ,namrebuH ,.B M ,seliM: اﻟﻣﺻدر
 451p ,3002 ,siraP .kceoB
 ﻓﺗﺳﻌﻰ اﻟﻰ ﻓﻬم اﻟظواﻫر و اﺳﺗﻌراض أﺷﻛﺎل اﺳﺗﯾﻌﺎﺑﻬﺎ ﻋﺑر ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﺄوﯾل، اذ ﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻧوﻋﯾﺔا أﻣﺎ 
إدراﻛﺎت اﻷﻓراد ﻟﻠظﺎﻫرة، أي أﻧﻬﺎ  ﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﺗﻬدف إﻟﻰ ﺟﻣﻊ ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻏﯾر إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻟﻔﻬم وﻣﻧﻬﺟﯾﺔ ﻟﻠﺑﺣث ﺑﺎﺗﻣﺛل 
ﺑﺄﺳﻠوب ﻏﯾر ﻛﻣﻲ، ﺣﯾث ﻻ ﯾﺗم ﺗﺣوﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت إﻟﻰ أرﻗﺎم ﻛﻣﺎ ﻓﻲ ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ دراﺳﺔ وﻗراءة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻷﺣداث 
ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻛﻣﯾﺔ، وإ ﻧﻣﺎ ﯾﺗم اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣن واﻗﻊ ﻣﻼﺣظﺔ وﺗﺣﻠﯾل اﻷﺣداث واﻟﻣواﻗف واﻟﺻور 
ﻛرﯾﺔ ﺗﺗﺎﺑﻊ ﻋﻣﻠﯾﺎت وﻣﻌﺎﻟﺟﺎت ﺗﻘﻧﯾﺔ وﻓ"ﺑﺄﻧﻬﺎ  illiehccuMﻓﻘد ﻋرﻓﻬﺎ . واﻟوﺛﺎﺋق واﻻﺗﺻﺎﻻت اﻟﻠﻔظﯾﺔ وﻏﯾر اﻟﻠﻔظﯾﺔ
، ﻟذﻟك ﯾﻌد 1"اﻟﺗﻲ ﯾﺧﺿﻌﻬﺎ اﻟﺑﺎﺣث ﻋﻠﻰ ﻣوﺿوع ﻣﺎ أو ظﺎﻫرة ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻣن أﺟل إﺑراز اﻟﻣﻌﺎﻧﻲ ﻷﺟل اﻵﺧرﯾن
ﻟﻣوﻗف ﻣﺎ ﻋﻧد  اﻟﻣﺑﺣﺛﯾناﻟﺑﺣث اﻟﻛﯾﻔﻲ ﻣﺣﺎوﻟﺔ ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻔﻬم اﻟﻣﺗﻌﻣق ﻟﻠﻣﻌﺎﻧﻲ واﻟﺗﻌرﯾﻔﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﻘدﻣﻬﺎ 
ﻓﺎﻟﻘﯾﺎم ﺑﻪ ﯾﺗم ﻋﺎدة ﻓﻲ ظروف . اﻟﻣوﻗفﺳؤاﻟﻬم ﺣوﻟﻪ ﺑدﻻ ﻋن اﻟﻘﯾﺎس اﻟﻛﻣﻲ ﻟﻣﻣﯾزات ﺳﻠوﻛﺎﺗﻬم اﺗﺟﺎﻩ ذﻟك 
أو اﻟﺳﯾﺎق اﻟذي ﺗﺣدث ﻓﯾﻪ اﻟظﺎﻫرة ﻣﺣل اﻟﺑﺣث ﯾﻌﺑرا ﺟزء ﻣن اﻟظﺎﻫرة ذاﺗﻬﺎ، وﻫﻧﺎ  اﻹطﺎرطﺑﯾﻌﯾﺔ وﻣن ﺛم ﻓﺈن 
ﻻ ﯾﻘوم اﻟﺑﺎﺣث ﺑﺄﯾﺔ ﻣﺣﺎوﻟﺔ ﻹدﺧﺎل ﺿواﺑط ﺗﺟرﯾﺑﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟظﺎﻫرة أو أن ﯾﺗﺣﻛم ﻓﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ اﻟﻣﺣﯾطﺔ 
  .ﻛل ﺟواﻧب اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ﯾﺗم ﻓﺣﺻﻬﺎ ودراﺳﺗﻬﺎ ﻣﻌﻧﻰ ﻫذا أن و. ﺑﻬﺎ
وﻋﺎدة ﻣﺎ ﯾﺗم اﻟﻠﺟوء إﻟﻰ اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻛﯾﻔﯾﺔ ﻋﻧدﻣﺎ ﺗﻛون ﻫﻧﺎك ﻣﻌرﻓﺔ ﻣﺣدودة أو ﺑﺳﯾطﺔ ﻋن ﻣﺟﺎل أو ﻣوﺿوع      
ﻛﻣﺎ ﯾﺳﺗﺧدم ﻓﻲ . ﻣﻌﯾن، أو أن ﺗﻛون ﻫﻧﺎك ﻣﻌرﻓﺔ ﻣﺳﺑﻘﺔ ﺑﻪ وﻟﻛن اﻟﺑﺎﺣث ﻣﻬﺗم ﺑﺎﻟﺗﻔﺎﺻﯾل أو اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟدﻗﯾﻘﺔ ﻟﻪ
ﻋﻼﻗﺔ ﺗراﺑطﯾﺔ ﺗم ﺗﺄﺳﯾﺳﻬﺎ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﻛﻣﯾﺔ، أو ﻓﻲ اﻟظواﻫر اﻟﺗﻲ ﯾراد دراﺳﺗﻬﺎ وﻻ ﺗﺧﺿﻊ  ﺷرح
  2.ﻟﻠﻘﯾﺎس اﻟﻛﻣﻲ
  :و اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﻠﺧص أﻫم ﻣزاﯾﺎﻫﺎ و ﻋﯾوﺑﻬﺎ
                       
                                                             
  181 ,siraP ,ecnarF ed seriatisrevinu sserp ,sevitatilauq sedohtém sel ,illeihccuM xelA 1
 ticpo ,A.P.dleiF 2
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  ﻣزاﯾﺎ وﻋﯾوب اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻧوﻋﯾﺔ:  92ﺟدول رﻗم     
  اﻟﻌﯾوب  اﻟﻣزاﯾﺎ
  ﻓﻬم ـ، ﺷرح و ﺣل اﻟﻣﺷﻛﻼت اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ: اﻟﻐﺎﯾﺔ                                 
  ﺗﺣﻠﯾل ﻋﻣﯾق ـ 
  ، وﺗﻔﺎﻋل ﻣﻊ اﻟﻣﯾدان ـ ﻗرﯾﺑﺔ ﻣن ﺣﻘﯾﻘﺔ ﻣوﺿوع اﻟﺑﺎﺣث
  ـ ﺗﺄﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر ﺳﯾﺎﻗﺎت و ﺗﻘدﯾﻣﺎت اﻻﻋوان
  ـ ﺗﺣوﯾل اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺿﻣﻧﯾﺔ اﻟﻰ ﺻرﯾﺣﺔ
ـ ﺑﻌض ﻣن درﺟﺔ اﻟﺣرﯾﺔ و اﻟﻣروﻧﺔ ﻟﻠﺑﺎﺣث ﻣن أﺟل اﻧﺟﺎز 
  اﻟﺑﺣث 
  ـ 
  ﻣﻛﻠﻔﺔ ﻋﻲ ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتـ 
  ﻣﻌﻘدة ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﻓﻬم اﻟﻣﺎدﯾﺎت ـ 
  ـ ﺗﺣﺗﺎج ﻟﻠﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﺟد و اﻻﻧﺗﺑﺎﻩ ﻓﻲ اﻟﺗﺣﻠﯾل
  ذاﺗﯾﺔ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻟﻘرب اﻟﺑﺎﺣث ﻣن اﻟﻣﯾدانـ 
  ـ ﻻ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺗﻌﻣﯾم اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ
  ,M A ,namrebuH ,.B M ,seliM 751 p ,ticpo :اﻟﻣﺻدر
ﺎر ﺑﯾن اﻟﻣﻘﺎرﺑﺗﯾن ﯾﺟب أن ﯾﺗم ﻓﻲ ﺿوء ﻣدى ﻣﻧﺎﺳﺑﺔ أو ﻣﻼﺋﻣﺔ ﻛل ﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻻﺧﺗﯾ ﻟﻺﺷﺎرة، ﻓﺎن و          
ﯾﻠﺗﻔت اﻟﻰ  إﻻﻋﻠﻰ اﻟﺑﺎﺣث و . ﻟﻠﻣﺷﻛﻠﺔ ، وﻓﻲ ﺿوء اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻷدﺑﯾﺎت اﻟﻣﺗوﻓرة ﻋن ﻣوﺿوع اﻟﺑﺣث 
) اﻻﻧﺗﻘﺎدات اﻟﺗﻲ ﻗد ﺗوﺟﻪ اﻟﯾﻪ ﻣن ﻗﺑل اﻵﺧرﯾن ﺑﺧﺻوص اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﺗﻲ اﺧﺗﺎرﻫﺎ ﻟﻠﺑﺣث ﻣﺎداﻣت ﻫذﻩ اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ
ﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻟطﺑﯾﻌﺔ اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻘوم ﺑدراﺳﺗﻬﺎ، وﻣﻌﻧﻰ ذﻟك أن اﻻﻧﺗﻘﺎدات ﯾﺟب أن ﺗﺑﻧﻰ ﻋﻠﻰ ( ﻛﻣﯾﺔ أو ﻧوﻋﯾﺔ
ﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن ﻟﻠﺑﺎﺣث اﺳﺗﺧدام اﻟﻣﻘﺎرﺑﺗﯾن ﻣﻌﺎ ﻓﻲ دراﺳﺔ واﺣدة وذﻟك اﻣﺎ .أﺳﺎس اﻟﻣﺑررات اﻟﺗﻲ ﯾﺳوﻗﻬﺎ اﻟﺑﺎﺣث  
اﻟﺑﺣث ﺣﺗﻰ ﯾﺻل اﻟﻰ ﺻﯾﺎﻏﺔ اﻟﻔرﺿﯾﺎت ،وﻋﻧد ﺑﺷﻛل ﺗﺗﺎﺑﻌﻲ ﻋﻧدﻣﺎ ﯾﺑدأ ﺑﺎﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻛﯾﻔﯾﺔ أﺛﻧﺎء اﻋداد ﻣﺷروع 
ﻓﻲ ﻧﻔس ) ﺑﺷﻛل ﺗزاﻣﻧﻲ  وإ ﻣﺎ. اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻛﻣﯾﺔ ﺑﺎﺳﺗﺧدام ﻋﯾﻧﺔ أﻛﺑر ﺑﺈﺗﺑﺎعﻫذﻩ اﻟﻣرﺣﻠﺔ ﯾﻣﻛن اﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺎت 
ﺣﯾث ﯾﺗم اﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻛﯾﻔﯾﺔ ﻟوﺻف اﻟﺟﺎﻧب اﻟوﺟداﻧﻲ ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺎل ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ﺑﯾﻧﻣﺎ ﺗﺳﺗﺧدم ( اﻟوﻗت
  1.ﻗﯾﺎس اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻷﺧرى اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻛﻣﯾﺔ ﻓﻲ 
  
  :اﺧﺗﯾﺎر اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻛﻣﯾﺔ ﻣﺑررات 2ـ1  
ﺷرح وﺗﻔﺳﯾر اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺗﻧﺎ ﺗﻬدف إﻟﻰ اﻟﻣﺻﺎدﻗﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻧﻣوذج اﻻﻓﺗراﺿﻲ ﻣن ﺧﻼل ق، أن دراﺳﻠﻣﻧطﻣن 
  :اﻟﺳﺑﺑﯾﺔ ﺑﯾن ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻷداء اﻟﺑﺷري، وﺗﺗوﻓر ﻋﻠﻰ اﻟﺧﺻوﺻﯾﺎت اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ 
  اﻹﺳﺗﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻟﻠوﺻول إﻟﻰ اﺳﺗﻧﺗﺎﺟﺎت ﺑﺷﺄن اﻟﻣوﺿوع اﻟذي ﻧﺑﺣث ﻋﻧﻪ – ﻻﻓﺗراﺿﯾﺔااﻟطرﯾﻘﺔ  اﺳﺗﺧدام -
   .ﻣﻘﺎﯾﯾس ﻣﻌروﻓﺔ ﺛﺎﺑﺗﺔ وﺻﺎدﻗﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ اﺳﺗﺧدام -
  .ﺑﯾﺎﻧﺎت ذات طﺑﯾﻌﺔ ﻛﻣﯾﺔ ﯾﻣﻛن إﺟراء ﺗﺣﻠﯾﻼت إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎ -
 ﻻﺳﺗﺧﻼصﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت  اةأدﻓﺈﻧﻧﺎ ﺳﻧﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻛﻣﯾﺔ ﻛﺈﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﺑﺣﺛﻧﺎ، واﻟﺗﻲ ﻋﻠﻰ أﺳﺎﺳﻬﺎ ﺳﻧﺣدد  
ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻷداء  ﻣﻊ اﻹﺷﺎرة إﻟﻰ أن ﻣراﺟﻌﺔ دراﺳﺎت ﻣوﺿوع اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن. اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ اﻹﺳﺗﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ 
                                                             
 اﻹدارﯾﺔاﻟﺑﺣوث  ، اﻟﻣؤﺗﻣر اﻟﻌرﺑﻲ اﻟﺛﺎﻟثاﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻹدارةﻟواﻗﻊ أدﺑﯾﺎت  اﺳﺗﺧدام اﻟﻣدﺧﻠﯾن اﻟﻛﯾﻔﻲ و اﻟﻛﻣﻲ ﻓﻲ اﻟﺑﺣث،دراﺳﺔ اﺳﺗطﻼﻋﯾﺔﻋﺎدل ﻣﺣﻣد رﯾﺎن،  1
   /sepuorg/codartni/gro.nU .1napnu.www، ﻣﺻر 3002ﻣﺎي  51ـ41و اﻟﻧﺷر، 
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واﻟﻣﺎﻟﯾﺔ  اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔأن ﻫذﻩ اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ ﺗﻌد اﻷﻛﺛر اﺳﺗﺧداﻣﺎ، وﻫذا ﯾﻔﺳر ﻣن ﺟﻬﺔ أن اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﯾﻔﺿﻠون اﻟرؤﯾﺔ  ﺗﺑﯾن
ﻓﻲ ﻧظم  واﻻﺳﺗﺛﻣﺎرﻣﻘﺎﯾﯾس اﻷداء ﯾﺔ وﺑﻧﺎء ارﺗﺑﺎطﺎت إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﺑﯾن ﯾﺎرﻫم ﻟﻧﻣﺎذج ﺳﺑﺑﻟﻸداء، وﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى اﺧﺗ
  1.اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
  : اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻛﻣﯾﺔ أداة ــ2
  : اﻻﺳﺗﻣﺎرةﻟﺿﻣﺎن ﺟودة   llihcruhCﻣﻧﻬﺟﯾﺔ 1ـ2
  :اﻷداة اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﻟﻠدراﺳﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ، وﻫذا اﻟﻠﺟوء ﻧﺑررﻩ ﺑﺎﻷﺳﺑﺎب اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ اﻻﺳﺗﻣﺎرةﺗﻌد  
  .اﻷداة اﻟﻣﻔﺿﻠﺔ ﻓﻲ اﻷﺑﺣﺎث ذات اﻟطﺑﯾﻌﺔ اﻟﻛﻣﯾﺔ اﻻﺳﺗﻣﺎرةﺗﻌﺗﺑر  -
  .واﻟﺳﻠوﻛﺎت اﻻﺗﺟﺎﻫﺎتﻏﺎﻟﺑﺎ ﻣﺎ ﺗوﺻﻰ ﺑﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋﻧدﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق اﻷﻣر ﺑﺗﻔﺳﯾر اﻟﺗﺻورات،  -
  .ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺄداء اﻟدراﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﻋدد ﻛﺑﯾر ﻣن اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾن -
ﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﺳﺋﻠﺔ اﻟﻣﺧﺗﺑرة اﻟﺗﻲ ﺗوﺟﻪ ﻣ ﺗﺗﺿﻣنﺗﻌرف ﺑﺄﻧﻬﺎ أداة ﻣﻌدة ﻣﺳﺑﻘﺎ وﻓق ﻗواﻋد ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ،  ﻓﺎﻻﺳﺗﻣﺎرة  
اﻟﻔرﺿﯾﺎت واﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺳﺎؤﻻت  اﺧﺗﺑﺎرﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾن ﺑﻬدف ﺗوﻓﯾر ﺑﯾﺎﻧﺎت أﺳﺎﺳﯾﺔ ﺗﺳﺎﻋد ﻓﻲ 
  .ﯾﻬدف إﻟﻰ ﺗرﺟﻣﺔ ﻧﻣوذج اﻟدراﺳﺔ ﺗﺟرﯾﺑﯾﺎ إﻋدادﻫﺎ، ﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ ذﻟك أن 2اﻟﺑﺣﺛﯾﺔ
ﺣد، وإ ﻧﻣﺎ اﻷﻣر ﯾﺗطﻠب ﺗوﻓﯾر أو ﺗطوﯾر ، ﻓﺈﻧﻪ ﻻ ﯾﻣﻛن ﻗﯾﺎس ﻣﻔﻬوم ﺑواﺳطﺔ ﺳؤال واllihcruhCوﺣﺳب 
  3:ﻣﻘﺎﯾﯾس ﻣﺗﻌددة اﻷﺳﺋﻠﺔ ﻷﻧﻬﺎ ﺳﺗﺳﻣﺢ ﺑـــ
  .دراﺳﺔ أﺑﻌﺎد اﻟﻣﻔﻬوم -
  .زﯾﺎدة ﻣﺻداﻗﯾﺔ اﻟﻣﺣﺗوى -
  .ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرات وﻣؤﺷراﺗﻬﺎ إﻣﻛﺎﻧﯾﺔاﻹﺣﺎطﺔ ﺑﺄﺧطﺎء اﻟﻘﯾﺎس ﻧﺗﯾﺟﺔ  -
  .إﻋداد اﻟﺻدق اﻟﻣﺗﻣﯾز ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرات -
  4:اﻟﻘﯾﺎس، واﻟﺗﻲ ﺗﻘوم ﻋﻠﻰ ﻣرﺣﻠﺗﯾن ﻧﻬﺟﯾﺔ ﺗﻬدف إﻟﻰ ﺿﻣﺎن ﺟودة أداةﻟذا، ﻗﺎم ﺑوﺿﻊ ﻣ
ﺗﺣﺗوي ﻋﻠﻰ أرﺑﻌﺔ ﺧطوات، ﻣن أﺟل ﺗﻘﻠﯾص اﻷﺧطﺎء  : )eriotarolpxe esahP( ﺳﺗﻛﺷﺎﻓﯾﺔاﻻﻣرﺣﻠﺔ اﻟ *
  .، ﻻﺳﯾﻣﺎ أﺛﺎر اﻟﻬﺎﻟﺔ وأﺛر اﻟﺗداﺧل اﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﺗﺄﺛﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻟﺳؤال ﻣﺎ ﻋﻠﻰ ﺑﻘﯾﺔ اﻷﺳﺋﻠﺔاﻻرﺗﺟﺎﻟﯾﺔ
ﺗﻘوم ﻋﻠﻰ ﺛﻼث ﺧطوات ، ﻣن أﺟل ﺗﻘﻠﯾص ﻟﯾس ﻓﻘط اﻷﺧطﺎء  ( :noitadilav ed esahP) ﻟﻣﺻﺎدﻗﺔاﻣرﺣﻠﺔ * 
  .اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺗﺻور ﺳﯾﺊ ﻷداة اﻟﻘﯾﺎس( euqitamétsyS ruerrE)وإ ﻧﻣﺎ أﯾﺿﺎ اﻷﺧطﺎء اﻟﻧظﺎﻣﯾﺔ  اﻻرﺗﺟﺎﻟﯾﺔ
   :ﻛن ﺗﻠﺧﯾص ذﻟك ﺑﯾﺎﻧﯾﺎ ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ ﻣوﯾ 
                                 
                                                             
 dna laudividni dna evitatitnauq dna evitatilauq neewteb edivid taerg eht : eulav TI ,E.Y.nahC 1
 632p,0002,hcraM ,4eussi,61emulov ,serusaem  lanoitazinagro
، اﻟﺗﺷر اﻟﻌﻠﻣﻲ و اﻟﻣطﺎﺑﻊ، طرق اﻟﺑﺣث ﻓﻲ اﻹدارة، ﻣدﺧل ﺑﻧﺎء اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺑﺣﺛﯾﺔﺟﻣﺔ اﺳﻣﺎﻋﯾل ﻋﻠﻲ ﺑﺳﯾوﻧﻲ، ﻋﺑد اﷲ ﺑن ﺳﻠﯾﻣﺎن اﻟﻌزاز، أوﻣﺎﺳﯾﻛﺎران، ﺗر  2
  .703، ص 8991اﻟرﯾﺎض،
 .311 P , ticpo ,dnaruD eiléruA  3
 .451 251 P P , ticpo ,sertua te dravaG aruaL eiraM  4
   .ﻴﺔ اﻟﺪراﺳﺔﺴﺘﻴﻤﻮﻟﻮﺟﻲ  و اﻟﺨﻴﺎرات ﻟﻠﻤﻨﻬﺠﺘﻤﻮﺿﻊ اﻹﺑاﻟ:                           اﻟﺨﺎﻣﺲاﻟﻔﺼﻞ  
 503
 
  "LLIHCRUHC "ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ  :86رﻗم  اﻟﺷﻛل                                   
  
    




     
  
    
  
 351p ,ticpo ,sertua te dravaG aruaL eiraM :اﻟﻣﺻدر 
ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻟدراﺳﺔ، ﺣﯾث ﻗﻣﻧﺎ ﻓﻲ اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻷوﻟﻰ ﺑﺗﺣدﯾد  LLIHCRUHCوﻗد ﺗم اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﺟزء ﻛﺑﯾر ﻣن ﺑرادﯾﻘم 
، وذﻟك ﻣن ﺧﻼل ﻣراﺟﻌﺔ أدﺑﯾﺎت (اﻟﻣﺳﺗﻘل، اﻟوﺳﯾط، اﻟﺗﺎﺑﻊ)ﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺛﻼث اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم اﻟﻣراد ﻗﯾﺎﺳﻬﺎ واﻟﻣ
ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻻ ﺳﯾﻣﺎ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ، وﻛذا أدﺑﯾﺎت اﻷداء اﻟﺑﺷري، وﻫذا 
ﺛﺎﻧﯾﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﺛﻼث أﻧواع ﺗﻔﻌﯾل ﻫذﻩ اﻟﻣﺗﻐﯾرات ﻗﻣﻧﺎ ﻓﻲ اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻟوﻟ .ﺗﺑﻧﻲ ﺗﻌرﯾف إﺟراﺋﻲ ﻣﻧﺎﺳب ﻟﻬم ﻣﻊ
  :ﻣن اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس، وﻫﻲ 
 .ﻛﻣﻘﯾﺎس ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ: اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﺷﺎﺋﻌﺔ  
 .ﻛﻣﻘﯾﺎس ﺟودة اﻟﻧظﺎم: ﻌدﯾﻠﻬﺎ اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﺷﺎﺋﻌﺔ ﺑﻌد ﺗ 
 .ﻣﻘﯾﺎس اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ واﻷداء اﻟﺑﺷري: ﺗطوﯾر ﻣﻘﯾﺎس ﺟدﯾد  
  :ﻷﺑﻌﺎد واﻟﻌﻧﺎﺻر وﺑﯾﺎن اﻟﻌﺑﺎرات اﻟﺗﻲ ﺗﻘﯾﺳﻬﺎ ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ اﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾوﺿﺢ اﻟﻣﺗﻐﯾرات واول واﻟﺟد
  ﻋﺑﺎرات ﻣﺗﻐﯾرات ﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟدراﺳﺔ: 03ﺟدول  رﻗم                                
  ﻋﺑﺎرات اﻻﺳﺗﻣﺎرة اﻟﺗﻲ ﺗﻘﯾس ﻛل ﺑﻌد  اﻟﻌﻧﺎﺻر  اﻷﺑﻌﺎد  اﻟﻣﺗﻐﯾر
 اﻟﻘﯾﻣﺔأﺳﺑﻘﯾﺎت 
اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟـ  
  ب.م.م.ن
  ﺟودة ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
  20إﻟﻰ    10ﻌﺑﺎرة  ﻣن  اﻟ  اﻟﻣﺎدﯾﺔ
 40إﻟﻰ    30اﻟﻌﺑﺎرة ﻣن    اﻻﻋﺗﻣﺎدﯾﺔ
 60إﻟﻰ     50اﻟﻌﺑﺎرة ﻣن   اﻻﺳﺗﺟﺎﺑﺔ
 80إﻟﻰ     70اﻟﻌﺑﺎرة  ﻣن   اﻟﺿﻣﺎن
 ﻣراﺟﻌﺔ اﻷدﺑﯾﺎت
ﻣراﺟﻌﺔ اﻷدﺑﯾﺎت، ﺧﺑرات، 
 ﻣﻘﺎﺑﻼت
  
  ﻛروﺑﻧﺎخ ﻣﻌﺎﻣل أﻟﻔﺎ
  ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻌﺎﻣﻠﻲ اﻟ
اﻟﻌﺎﻣﻠﻲ  ﺗﺣﻠﯾلاﻟ
اﻟﺗوﻛﯾدي ﻣؤﺷرات 
 ، اﻟﻔﺎاﻟﻧﻣوذج ﺔﻣﻼﺋﻣ
   ﻛروﻧﺑﺎخ
      
  ﻐﯾراتﻣﺟﺎل اﻟﻣﺗﺗﺣدﯾد 
  ﻣن اﻷﺳﺋﻠﺔإﻧﺗﺎج ﻋﯾﻧﺔ 
 ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت




  اﻻﺳﺗﻛﺷﺎﻓﯾﺔاﻟﻣرﺣﻠﺔ  
 ﻣرﺣﻠﺔ اﻟﻣﺻﺎدﻗﺔ
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 01إﻟﻰ    90اﻟﻌﺑﺎرة  ﻣن    اﻟﻣروﻧﺔ
  21اﻟﻰ  َ   11اﻟﻌﺑﺎرة ﻣن   اﻟﻘﺎﺑﻠﯾﺔ ﻟﻼﺳﺗﺧدام
  ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
 61إﻟﻰ    41ﻣن  اﻟﻌﺑﺎرة    اﻟﺑﻌد اﻟﺟوﻫري
 91إﻟﻰ    71اﻟﻌﺑﺎرة  ﻣن    اﻟﺑﻌد اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ
 22إﻟﻰ    02اﻟﻌﺑﺎرة  ﻣن    اﻟﺑﻌد اﻟﺗﻘدﯾﻣﻲ
 42إﻟﻰ     32اﻟﻌﺑﺎرة  ﻣن   ﺑﻌد ﻗﺎﺑﻠﯾﺔ اﻟوﺻول
 83  إﻟﻰ   33اﻟﻌﺑﺎرة  ﻣن   اﻟﺑﻌد اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ 23 إﻟﻰ    62 اﻟﻌﺑﺎرة  ﻣن  اﻟﺑﻌد اﻟﻔﻛري  اﻟﺗواﻓق اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ
ﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟـ اﻟﻘﯾ
  ب. م. م. ن
  اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ
  14اﻟﻰ     04اﻟﻌﺑﺎرة ﻣن   ادارة اﻟوﻗت
  34اﻟﻰ   24اﻟﻌﺑﺎرة ﻣن   ادارة اﻟﻣﻠف
  54اﻟﻰ     44اﻟﻌﺑﺎرة ﻣن   اﻷﺟور
  اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ 
  84اﻟﻰ     74اﻟﻌﺑﺎرة ﻣن   اﻟﺗوظﯾف اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ
  15اﻟﻰ     94اﻟﻌﺑﺎرة ﻣن   اﻟﺗﻛوﯾن اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ
  35اﻟﻰ    25اﻟﻌﺑﺎرة ﻣن    اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ
  55اﻟﻰ    45اﻟﻌﺑﺎرة ﻣن    اﻟﻣﺳﺎر اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ 
  46اﻟﻰ  26اﻟﻌﺑﺎرة ﻣن    اﻷﺧرﺟﺔ  16اﻟﻰ   75اﻟﻌﺑﺎرة ﻣن    اﻟﺧدﻣﺔ اﻟذاﺗﯾﺔ  اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ
  اﻻداء اﻟﺑﺷري
  17اﻟﻰ   56اﻟﻌﺑﺎرة ﻣن     أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ
  67اﻟﻰ    27اﻟﻌﺑﺎرة ﻣن     اﻻداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ
  18اﻟﻰ   77اﻟﻌﺑﺎرة ﻣن     اﻻداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ
  ﻣن اﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ:  اﻟﻣﺻدر
واﻟدﯾﻣﻐراﻓﯾﺔ ﻟﻠﻌﯾﻧﺔ  اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔﻣن ﻣﺗﻐﯾرة ﻣﻌدﻟﺔ ﺗﻣﺛﻠت ﻓﻲ اﻟﺧﺻﺎﺋص ﺿإﻟﻰ أن اﻟﻧﻣوذج ﺗ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔﻫذا،   
  .اﻟﺗﻛوﯾن اﻟﺧﺑرة و ﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ،واﻟﺗﻲ ﺗم ﻗﯾﺎﺳﻬﺎ أﺑﻌﺎد واﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﺟﻧس، اﻟﻌﻣر، اﻟﻣﺳ
اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﻣﻌﺗﻣدة، ﺣﯾث ﻗﻣﻧﺎ ﺑﺈﻋداد ﻋﺷر  ﺑﺎﺧﺗﺑﺎرﺑﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣﺢ  تﻌﻠﻘأﻣﺎ اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ ﻓﺗ 
. اﻟﻘﯾﺎس أداةوﻫذﻩ اﻟﻣرﺣﻠﺔ ﺗرﺗﺑط ﺑﺎﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻟراﺑﻌﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻬدف إﻟﻰ ﺗطﻬﯾر . أداة اﻟﻘﯾﺎس اﺧﺗﺑﺎرﻣﻘﺎﺑﻼت ﻣن أﺟل 
واﻟﺛﺑﺎت  اﻟﻧﻬﺎﺋﯾﺔ إزاء اﻟﻌﯾﻧﺔ ﻗﻣﻧﺎ ﻣن ﺟدﯾد ﺑﺗﻘدﯾر اﻟﺻدق  اﻻﺳﺗﻣﺎرةﻷﺧﯾرة اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺈدارة اﻟﻣرﺣﻠﺔ ا اﻧﺗﻬﺎءوﻋﻘب 
ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟﻌﺎﻣﻠﻲ اﻟﺗوﻛﯾدي و ﻣؤﺷرات ﻣﻼﺋﻣﺔ  ﻣن أﺟل ﺗﻘﯾﯾم درﺟﺔ ﺗواﻓق اﻷﺳﺋﻠﺔ ﻣﻊ اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﻣﻌﺗﻣدة
  .اﻟﻧﻣوذج وﻛذا ﻣﻌﺎﻣل أﻟﻔﺎ ﻛروﻧﺑﺎخ
ﺳﺗﺧدم ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻟدراﺳﺔ، ﻧﺷﯾر أوﻻ إﻟﻰ أﻧﻪ ﺗوﺟد أرﺑﻌﺔ ﻣﺳﺗوﯾﺎت ﻗﯾﺎﺳﯾﺔ وﻓﯾﻣﺎ ﯾﺧص ﺳﻠم اﻟﻘﯾﺎس اﻟﻣ        
  1:ﻫﻲ
                                                             
  .452،  942ﺳﻣﺎﻋﯾل ﻋﻠﻲ ﺑﺳﯾوﻧﻲ، ﻋﺑد اﷲ ﺑن ﺳﻠﯾﻣﺎن اﻟﻌزاز، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص ص أوﻣﺎﺳﯾﻛﺎران، ﺗرﺟﻣﺔ ا  1
  
   .ﻴﺔ اﻟﺪراﺳﺔﺴﺘﻴﻤﻮﻟﻮﺟﻲ  و اﻟﺨﻴﺎرات ﻟﻠﻤﻨﻬﺠﺘﻤﻮﺿﻊ اﻹﺑاﻟ:                           اﻟﺨﺎﻣﺲاﻟﻔﺼﻞ  
 703
 
وﻫو اﻟﻘﯾﺎس اﻟذي ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻠﺑﺎﺣث ﺑﺗوزﯾﻊ اﻷﺷﺧﺎص أو اﻷﺷﯾﺎء ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺎت  :اﻻﺳﻣﻲاﻟﻘﯾﺎس  *
  .ﻣﻌﯾﻧﺔ
ﺗﯾﺑﺎ ﺗﺻﺎﻋدﯾﺎ أو ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻘﯾﺎﺳﻲ ﯾﺗﻣﻛن اﻟﺑﺎﺣث ﻣن ﺗرﺗﯾب اﻷﻓراد أو اﻷﺷﯾﺎء ﺗر  :اﻟﻘﯾﺎس اﻟرﺗﺑﻲ *
  .ﺗﻧﺎزﻟﯾﺎ وﻓﻘﺎ ﻟﻣﺗﻐﯾر أو ﺧﺎﺻﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ
ﺑﯾن اﻷﻓراد واﻟﺟﻣﺎﻋﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، ﻷﻧﻪ ﻣن ﺧﻼﻟﻪ ﯾﺗﻣﻛن اﻟﺑﺎﺣث  اﻻﺧﺗﻼفﯾﺳﻣﺢ ﺑﻘﯾﺎس ﻋﻣق  :اﻟﻘﯾﺎس اﻟﻔﺋوي* 
  .ﻣن إﺟراء ﺑﻌض اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟرﯾﺎﺿﯾﺔ إﻟﻰ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗﻲ ﺗم ﺗﺟﻣﯾﻌﻬﺎ
ﻟﻘﯾﺎﺳﯾﺔ، ﺣﯾث ﺗﻣﻠك اﻷرﻗﺎم ﻓﯾﻪ ﺟﻣﯾﻊ ﺧﺻﺎﺋص ﻣﻘﺎﯾﯾس ﯾﻌﺗﺑر ﻣن أرﻗﻰ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت ا :اﻟﻘﯾﺎس اﻟﻧﺳﺑﻲ * 
اﻟﺗرﻣﯾز واﻟﺗرﺗﯾب واﻟﻔﺋوﯾﺔ إﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﻧﺳﺑﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻧﻲ إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﺗﺳﺑب اﻟﻌﻧﺎﺻر أو اﻷﺷﯾﺎء ﻟﺑﻌﺿﻬﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ 
  .ﺎﺳﺔ وذﻟك ﻻﻣﺗﻼﻛﻪ اﻟﺻﻔر اﻟﻣطﻠق اﻟذي ﯾوﻓر ﺑداﯾﺔ ﺛﺎﺑﺗﺔ ﻟﻠﻘﯾﺎسﻘ  َﻟﻠﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣُ 
ﻟﻘﯾﺎس ﻣﺗﻐﯾرات اﻟدراﺳﺔ ﻻﺳﺗﺧداﻣﻪ ﻣن ﺟﻬﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل  trekiLﻟﻣﻘﯾﺎس اﻟﻔﺋوي ﻋﻠﻰ ا اﻻﻋﺗﻣﺎدوﻗد ﺗم          
، أﻣﺎ ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺧص ﻋدد 1واﻟﺗﺻورات، وﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى ﻓﻲ أﻏﻠب دراﺳﺎت وأﺑﺣﺎث ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻻﺗﺟﺎﻫﺎتﻗﯾﺎس 
إﻻ وع ﻋدد درﺟﺎت اﻟﻣﻘﯾﺎس ﻛﺎن وﻓﯾرا ﻓﻲ اﻷدﺑﯾﺎت، ﺿﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن أن ﻣو »  ﺑﺄﻧﻪ inollennaiGدرﺟﺎﺗﻪ ﻓﯾرى 
ﺑﺄن ﺗﻘدﯾر ﺛﺑﺎت اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس   llihcrehCو  retePوﻣﻊ ذﻟك ﻓﯾﻌﺗﻘد ﻛل ﻣن . «أن اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﻘﺗرﺣﺔ ﻏﯾر ﻣﻘﻧﻌﺔ
ﻏﺎﻟﺑﺎ ﻣﺎ ﯾﺷﺗرط ﺑﻌدد اﻷﺳﺋﻠﺔ اﻟﻣﻬﻣﺔ وﺑﻌدد درﺟﺎت ﻛل ﺳؤال ﻣرﺗﻔﻊ ﻟذا ﯾﺑدو ﺑﺄن ﻋدد درﺟﺎت اﻟﺳﻠم اﻟﺗﻲ ﺗﺗراوح 
  2.درﺟﺔ اﻷﻛﺛر ﺗﻛﯾﻔﺎ ﻣﻊ أﻋﻣﺎل اﻟﺑﺣث 9و  5ﻣﺎ ﺑﯾن 
ﺗﻣﺎﻣﺎ، أواﻓق  ﻻ ﻟـ 1ﺗرﻣﯾز رﻗم وﺑﻧﺎءا ﻋﻠﻰ ذﻟك ﺳﯾﺗم اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﺳﻠم ﻟﯾﻛﺎرت اﻟﺧﻣﺎﺳﻲ ﺣﯾث ﯾﻛون         
ﻛﻣﺎ ﺗم اﻋطﺎء ﻟﻛل ﺧﯾﺎر ﻣن ﻣﺧﺗﻠف . أواﻓق ﺗﻣﺎﻣﺎ 5أواﻓق، رﻗم  4، رﻗم  ﻣﺣﺎﯾد 3أواﻓق، رﻗم ﻻ ﻟـ  2رﻗم 
اﻟﻘﯾﺎس ،و اﺳﺗﺧدﻣت اﻷوﺳﺎط  اﻟﺧﯾﺎرات أوزان ﻣﺗﺑﺎﯾﻧﺔ ﺗﻌﻛس اﻟﺗدرج ﻓﻲ ﻣﺳﺗوﯾﺎﺗﻬﺎ ﺑﺣﺳب طﺑﯾﻌﺔ ﻋﺑﺎرات
  :اﻟﻣوزوﻧﺔ ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ
  ﻻ أواﻓق ﺗﻣﺎﻣﺎ:  97.1اﻟﻰ  1ﻣن 
  ﻻ أواﻓق:  95.2اﻟﻰ  08.1ﻣن 
  ﻣﺣﺎﯾد:  93.3اﻟﻰ  06.2ﻣن 
  أواﻓق:  91.4اﻟﻰ  04.3ﻣن 
    أواﻓق ﺗﻣﺎﻣﺎ:  5اﻟﻰ  02.4ﻣن 
  :وﺗم اﻋﺗﻣﺎد اﻟﻣﻌﯾﺎر اﻟﺗﺎﻟﻲ ﻟﻠﺣﻛم ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى
  33.1= 3/1-5=  3/ اﻟﺣد اﻻدﻧﻰ  -اﻷﻋﻠﻰ اﻟﺣد
  ﻣﻧﺧﻔض:  33.2اﻟﻰ  1ﻣن  ﻓﺈنوﻋﻠﯾﻪ 
  ﻣﺗوﺳط:  76.3اﻟﻰ  43.2ﻣن             
                                                             
 .881 P, ticpo ,lehciM eivlyS 1
 .721 P , ticpo ,dnaruD eileruA  2
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  ﻣرﺗﻔﻊ: ﻓﻣﺎ ﻓوق 86.3 ﻣن           
ﺗﺗﺿﻣن ﻋﻠﻰ ﻓﻘرة ﺗﻣﻬﯾدﯾﺔ ﺗﺷرح ﻫدف ﻫذﻩ اﻟدراﺳﺔ ﻣﻊ  ﻟﻼﺳﺗﻣﺎرةوﺗﻠﺧﯾﺻﺎ ﻟﻣﺎ ﺳﺑق، ﻓﺈن اﻟﻬﯾﻛﻠﺔ اﻟﻧﻬﺎﺋﯾﺔ        
  :أرﺑﻌﺔ أﺟزاء ﻣﻘﺳﻣﺔ ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ ﻋﻠﻰ  وﻛذا. اﻟﺗﺄﻛﯾد ﻋﻠﻰ ﺳرﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺔ
  .ﺑﺣوﺛﯾنﻠﻣاﻟﻔردﯾﺔ ﻟﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﺧﺻﺎﺋص  : اﻟﺟزء اﻷول
  .ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻟ  ﯾﺔﺳﺗﻌﻣﺎﻟاﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﯾﺗﻌﻠق ﺑﺄﺳﺑﻘﯾﺎت  : اﻟﺟزء اﻟﺛﺎﻧﻲ
  .ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﻘﯾﻣﺔ اﻹﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ : اﻟﺟزء اﻟﺛﺎﻟث
  .اﻟﺑﺷريﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﻷداء  : اﻟﺟزء اﻟراﺑﻊ
  (eriannoitseuq ud noitartsinimda'L) اﻻﺳﺗﻣﺎرةإدارة  2ــــــ 2
وﺟﻬﺎ ﻟوﺟﻪ، ﻋن طرﯾق اﻟﺗﻠﯾﻔون، ﻋن طرﯾق اﻟﺑرﯾد، وﻋن طرﯾق : ﺑﺄرﺑﻌﺔ طرق  اﻻﺳﺗﻣﺎرةﯾﻣﻛن إدارة           
  :ﯾﯾر ﺗظﻬر ﻓﻲ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ ﺎواﻟﻣﻔﺎﺿﻠﺔ ﺑﯾﻧﻬم ﺗﺗم ﺣﺳب ﺛﻼﺛﺔ ﻣﻌ. اﻻﻧﺗرﻧت
  ق ادارة اﻻﺳﺗﻣﺎرةطر:   13ﺟدول رﻗم 
  اﻻﻧﺗرﻧت  اﻟﺗﻠﯾﻔون  وﺟﻬﺎ ﻟوﺟﻪ  اﻟﺑرﯾد  طرق إدارة اﻻﺳﺗﻣﺎرة  اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر
  اﻹﻧﺗﺎجﻣﺗوﺳطﺔ، ﺗﻛﺎﻟﯾف ﺑرﯾدﯾﺔ وﺗﻛﺎﻟﯾف إﻋﺎدة   اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ
ﻣرﺗﻔﻌﺔ، وإ ﻻ ﺗﻣﺎرس 
  ﻣن ﻗﺑل اﻟﺑﺎﺣث
ﻣرﺗﻔﻌﺔ، وإ ﻻ ﺗﻣﺎرس 
  ﺿﻌﯾﻔﺔ  ﻣن ﻗﺑل اﻟﺑﺎﺣث
  ﺿﻌﯾﻔﺔ  ﻣرﺗﻔﻌﺔ  ﻣرﺗﻔﻌﺔ  اﻟﻣﺟﯾب ﺿﻌﯾﻔﺔ، ﻻ ﺗوﺟد أي وﺳﯾﻠﺔ ﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻣن  رﻗﺎﺑﺔ اﻟﻌﯾﻧﺔ
  اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﻣرﺗﺑط ﺑﺎﻟﻌﯾﻧﺔ وﺑﻌدد   ﺷﺑﻪ ﻗﺻﯾر  زﻣن اﻹﻧﺟﺎز
ﻣرﺗﺑط ﺑﺎﻟﻌﯾﻧﺔ وﺑﻌدد 
  ﺷﺑﻪ ﻗﺻﯾر  اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾن
  .332 P ,ticpo ,sertua te trateihT dnomyaR :اﻟﻣﺻدر 
ذﯾن ﻻ ﯾﻛوﻧون ﻧﺳﻌﻰ ﻣن ﺧﻼﻟﻪ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ إﺟﺎﺑﺎت واﻓﯾﺔ وﺗﺎﻣﺔ ﻣن أوﻟﺋك اﻟ أﻣﺎ ﻓﻲ ﻣوﺿوﻋﻧﺎ اﻟذي        
ﻓﺎﻟﻣﯾزة   .ﻣﺧﺗﻠﻔﯾن ﻋن اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻣﻔﺗرض أن ﺗﻣﺛﻠﻪ اﻟﻌﯾﻧﺔ، ﻓﺈن اﻷﻧﺳب ﻟﻧﺎ اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺗﻣﺎرة وﺟﻬﺎ ﻟوﺟﻪ
اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻬذﻩ اﻷﺧﯾرة ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﻗدرة اﻟﺑﺎﺣث ﻋﻠﻰ ﺗوﺿﯾﺢ أي اﺳﺗﻔﺳﺎر أو إزاﻟﺔ أي ﺷك ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﻷﺳﺋﻠﺔ 
إﻟﻰ اﻟﻣﺳﺗوﺟﺑﯾن وﺗﺣﻔﯾزﻫم ﻟﻺدﻻء ﺑﺈﺟﺎﺑﺎﺗﻬم اﻟﺻﺎدﻗﺔ، ﻣﻊ  ﻟﻠﻣﺳﺗﻘﺻﻲ ﻓورا، ﻛﻣﺎ ﯾﺗوﻓر ﻟدﯾﻪ ﻓرﺻﺔ ﺗﻘدﯾم اﻟﺑﺣث
  .اﻟﻌﻠم أﻧﻪ ﻋﻧد اﺳﺗﺧدام اﻻﺳﺗﻣﺎرات ﻣﻊ ﻋدد ﻛﺑﯾر ﻣن اﻷﻓراد ﻓﺈن اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ ﺗﻘل
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   اﻟﺻﻼﺣﯾﺔ و إﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺎت: ﺗﺣﻠﯾل اﻟأدوات :  II    
               :ﯾن إﺣﺻﺎﺋﯾﯾن ﻫﻣﺎﻋﻠﻰ أﺳﻠوﺑﺳﻧﻌﺗﻣد ﻣن أﺟل اﻟﺗﺄﻛد ﻣن ﺻﻼﺣﯾﺔ اﻟﻧﻣوذج و اﺧﺗﺑﺎر ﻓرﺿﯾﺎﺗﻪ  
 llihcruhcوﻓﻘﺎ ﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺔ  ﻲ اﻟﺗوﻛﯾديﺎﻣﻠاﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟﻌو  )ellerutcurts noitauqé(اﻟﻣﻌﺎدﻟﺔ اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ   ـ 
   (noissergér ed esylana)اﻻﻧﺣدارﺗﺣﻠﯾل ـ           
  :اﻟﺻﻼﺣﯾﺔـ 1         
 : ( )eriotamrifnoc elleirotcaf esylanaﻟﺗوﻛﯾدياﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟﻌﺎﻣﻠﻲ ا ﺔ اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ واﻟﻣﻌﺎدﻟ ﻣﻔﻬوم 1ـ1          
ﺗﻌد اﻟﻣﻌﺎدﻟﺔ اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ أداة ﻗوﯾﺔ ﻟﻬﺎ اﻟﻘﺎﺑﻠﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ أﻋداد ﻛﺑﯾرة ﻣن اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺳﺗﻘﻠﺔ و           
 .ﺔ ﻣن اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن ﻗﯾﺎﺳﻬﺎاﻟﺗﺎﺑﻌﺔ، و ﻛذا اﻟﻘﺎﺑﻠﯾﺔ ﻟﻠﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻛﺎﻣﻧﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻛون ﺑﻔﻌل ﻣﺟﻣوﻋ
اﻟﺗﻲ ﯾﺗﻧﺎوﻟﻬﺎ اﻟﺑﺎﺣث اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻧظرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺻف وﺗﺣدد  ﻧﻣﺎذجاﻟ ﻓﻬﻲ ﺗﻘﻧﯾﺔ ﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻟﺗﺣﻠﯾل
ﺗﺗﺿﻣن ﺟﺎﻧﺑﯾن ﯾﻣﻛن اﺳﺗﺧدام أﺣدﻫﻣﺎ دون اﻷﺧر أو ﻛﻼﻫﻣﺎ ﻣﻌﺎ ﺣﺳب اﻟﺑﺣث، ﺣﯾث ﺑﺎﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ و اﻟدراﺳﺔ، 
ﺑﻣﻌﺎدﻟﺔ اﻟﻧﻣذﺟﺔ ﺑﺎﻟﺗﺣﻠﯾل  ق ﻋﻠﯾﻪﻠو اﻟذي ﯾط( erusem ed elèdom) ﺑﺎﺧﺗﺑﺎر ﻧﻣوذج اﻟﻘﯾﺎس ﯾﺗﻌﻠق اﻷول
و اﻟﺛﺎﻧﻲ ﺑﺎﺧﺗﺑﺎر ،ﺣﯾث ﯾﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﻗﯾﺎس اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻛﺎﻣﻧﺔ ﺑﺎﺳﺗﺧدام اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺷﺎﻫدة  اﻟﻌﺎﻣﻠﻲ اﻟﺗوﻛﯾدي
اﻟذي ﯾﻌﺑر ﻋن ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻛﺎﻣﻧﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻛون ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺔ ﺳﺑﺑﯾﺔ  lerutcurts elèdom()اﻟﻧﻣوذج اﻟﻬﯾﻛﻠﻲ
, 1 .ﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻛﺎﻣﻧﺔ ﯾؤﺛر ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺗﻐﯾرات ﻓﻲ ﻗﯾم ﻣﺗﻐﯾرات أﺧرى ﻛﺎﻣﻧﺔ داﺧل اﻟﻧﻣوذجﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾﻧﻬﺎ ﻓﻬو ﯾﺣدد أي 
ﻲ اﻟﺗوﻛﯾدي ﯾﻌد أﺣد ﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﻣﻌﺎدﻟﺔ اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ اﻟذي ﯾﺗﯾﺢ إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﺗﺣدﯾد اﺧﺗﺑﺎر ﺻﺣﺔ ﻠﻣوﻋﻠﯾﻪ ﻓﺈن اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟﻌﺎ
اﻟﺗﻲ ﺗم ﺑﻧﺎؤﻫﺎ ﻓﻲ ﺿوء ﻫدة ات اﻟﻛﺎﻣﻧﺔ و اﻟﻣؤﺷرات اﻟﻣﺷﺎاﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾر  ﺔﺳار ﻣن ﺧﻼل دﻧﻣوذج اﻟﻘﯾﺎس 
ﻫﻲ ﺗراﻛﯾب ﻓرﺿﯾﺔ ﻻ ﯾﻣﻛن ﻗﯾﺎﺳﻬﺎ ﺑﺷﻛل ﻣﺑﺎﺷر أﻣﺎ اﻟﻣؤﺷرات  ﺔاﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻛﺎﻣﻧﺣﯾث  ،أﺳس ﻧظرﯾﺔ ﺳﺎﺑﻘﺔ
ﯾﻌﻧﻲ ذﻟك ، أﻧﻪ ﻓﻲ اﻟﺗﺣﻠﯾل  ﻣﺎ.2اﻟﻣﺷﺎﻫدة ﻓﻬﻲ ﺗﻣﺛل اﻟﻔﻘرات اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻛل ﺑﻌد أو اﻷﺑﻌﺎد اﻟﺧﺎﺻﺔ ﻟﻛل ﻋﺎﻣل 
و ﺗﺣدﯾد ﻣدى  اﻧﻣﺎ ﻣن اﻓﺗراض ﻣﻌﻠوم ﯾرﯾد اﻟﺗﺣﻘق ﻣﻧﻪ ﻣﯾداﻧﯾﺎ اﻟﺗوﻛﯾدي ﻻ ﯾﻧطﻠق اﻟﺑﺎﺣث ﻣن اﻟﻣﺟﻬول و
 elleirotcaf esylana)، وﻫذا ﻋﻛس ﻣﺎ ﻧﺟدﻩ ﻓﻲ اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟﻌﺎﻣﻠﻲ اﻻﺳﺗﻛﺷﺎﻓﻲﻣطﺎﺑﻘﺗﻪ ﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ 
ﺣﯾث ﯾرﯾد اﻟﺑﺎﺣث اﺳﺗﻛﺷﺎف اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ ﺑدون ﻧﻣوذج واﺿﺢ و ﻣﺣدد، ﻓﻬو ﯾﻧطﻠق ﻣن  )eriotarolpxe
ﻛﻣﺎ أن ﻣﺎ ﯾﻣﯾز اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟﺗوﻛﯾدي ﻫو أن اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺷﺎﻫد ﻓﯾﻪ ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ . ﻟﯾﺳﺗﻛﺷف اﺑﻌﺎد اﻟﻣﻘﯾﺎس اﻟﻣﺟﻬول 
ﻋﺎﻣل ﻛﺎﻣن واﺣد ﻓﻲ ﺣﯾن أﻧﻪ ﯾﻌﺗﻣد ﻓﻲ  اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻻﺳﺗﻛﺷﺎﻓﻲ ﻋﻠﻰ أي ﻋدد ﻣن اﻟﻌواﻣل اﻟﻛﺎﻣﻧﺔ ﻓﻲ ﻧﻔس 
  . اﻟوﻗت
    :اﻹﺟراءات2ـ1      
اﻟﺗﻐﯾرات و اﻟﻣؤﺷرات اﻟﻣﺷﺎﻫدة ﯾﺗم اﻟﺗﺄﻛد ﻣن ﺻدﻗﻪ ﻣﻊ ﻣدى ﺑﻌد وﺿﻊ اﻟﻧﻣوذج اﻟﻣﻔﺗرض ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن        
  .ﻣﻼﺋﻣﺗﻪ ﻟﻠواﻗﻊ اﻟﻣﯾداﻧﻲ
      
                                                             
 433p ,ticpo ,sertua te dravaG eruaL eiraM 1
 833p ,medI 2
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  :ﻟﺿﻣﺎن ﺟودة ﻣﻘﯾﺎس اﻟﻣﺗﻐﯾرات : اﻟﺻدق و اﻟﺛﺑﺎت  
أي أن ﻫذﻩ  ،اﻟوﺛوق ﺑﺎﻟدرﺟﺎت اﻟﺗﻲ ﻧﺣﺻل ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻣن ﺗطﺑﯾق اﻻﺧﺗﺑﺎرﺑﻣدى ﯾﺧﺗص اﻟﺛﺑﺎت  :اﻟﺛﺑﺎتـ    
ﺎﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗﻌود إﻟﻰ أﺧطﺎء اﻟﺻدﻓﺔ، ﻟذا ﻓﻬو ﯾرﺗﺑط ﺑﻣﺎ ﯾﺳﻣﻰ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ اﻟدرﺟﺎت أو اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﯾﺟب أﻻ ﺗﺗﺄﺛر ﺑ
اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ إذا ﻋﻠﻰ ﻧﻔس ﺑﺷﻛل ﻣﺧﺗﺻر، ﻓﺈﻧﻪ ﯾﻬدف إﻟﻰ ﺿﻣﺎن اﻟﺣﺻول  و 1.اﻟﻣﺗﺿﻣن ﻓﻲ ﻛل درﺟﺎت اﻻﺧﺗﺑﺎر
  أﻋﯾد ﺗطﺑﯾق اﻻﺧﺗﺑﺎر ﻋﻠﻰ ﻧﻔس اﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ، و ذﻟك ﻣن ﺧﻼل ﻋدة طرق ﻣﻧﻬﺎ اﻋﺗﻣدت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻓﻲ دراﺳﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ 
ﺑوﺻﻔﻬﺎ اﻟطرﯾﻘﺔ اﻷﻛﺛر ﺷﯾوﻋﺎ ﻟﺗﻘدﯾر اﻟﺗﻧﺎﺳق اﻟداﺧﻠﻲ ﻟﻠﻣﻘﯾﺎس، إذ  )hcabnorc ed afla( ﻛروﻧﺑﺎخ أﻟﻔﺎ ﺎﻣلﻣﻌ
ﯾﻣﺛل ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط ﺑﯾن أي ﺟزﺋﯾن ﻣن أﺟزاء اﻻﺧﺗﺑﺎر ﺣﯾث ﯾﺗم ﺣﺳﺎب ﺗﺑﺎﯾن ﻛل ﺑﻧد ﻣن ﺑﻧود اﻻﺧﺗﺑﺎر ﺛم 
ﻓﺈن ذﻟك ﯾﻌﺗﺑر  1ﻗﺗرب ﻫذا اﻟﻣﻌﺎﻣل ﻣن اﻟﻘﯾﻣﺔ و ﻛﻠﻣﺎ ا. ﻟﻼﺧﺗﺑﺎرﻣﺟﻣوع اﻟﺗﺑﺎﯾﻧﺎت و ﻛذا ﺗﺑﺎﯾن اﻟدرﺟﺔ اﻟﻛﻠﯾﺔ 
، ﻋﻠﻰ 2 7.0ﺗﻌﺎدل أو ﺗﺗﺟﺎوز  ﺗﻪﻛﻣﺎ ﯾﺗم ﻗﺑول اﻟﻣﻘﯾﺎس إذا ﻛﺎﻧت ﻗﯾﻣ ،ﻣؤﺷرا ﺟﯾدا ﻋﻠﻰ ﺗﺟﺎﻧس ﻣﻛوﻧﺎت اﻟﻣﻘﯾﺎس
اﻋﺗﺑﺎر أن ﻫﻧﺎك ﻋﺗﺑﺎت دﻧﯾﺎ ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻷﻟﻔﺎ ﻛروﻧﺑﺎخ ﺗم اﻟﺗﻌرض اﻟﯾﻬﺎ ﻣن ﺧﻼل اﻷدﺑﯾﺎت ﺣﯾث ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟـ 
ﻓﺗﻘدر ﺑـ  rellaZ ,senimraGأﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟـ  7.0ﻫﻲ    ylannuNو ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟـ  6,0ﺗﺳﺎوي و آﺧرون   nosniboR
  .8.0
ﻟﻠﺳﻣﺔ اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ  اﻻﺧﺗﺑﺎردﻗﺔ ﺗﻔﺳﯾر درﺟﺔ  "ﺑﺄﻧﻪ hcabnorcﯾوﺻف اﻟﺻدق ﻋﻠﻰ وﻓق ﻣﺎ ذﻛرﻩ   :اﻟﺻدقـ   
اﺛﻘﯾن ﻣن اﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻧﻌم ﻋن ﺑﺄن اﻻﺧﺗﺑﺎر ﯾﻛون ﺻﺎدﻗﺎ إذا ﻛﻧﺎ و  regnilrekﻛﻣﺎ ﯾرى ،  3"و اﻟﺛﻘﺔ ﻓﻲ ﻫذا اﻟﺗﻔﺳﯾر
و ﯾﻘﺎس ﺑﻌدة طراﺋق ﻣﻧﻬﺎ اﻋﺗﻣدت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ  .ﻫل ﻧﻘﯾس ﺑﻬذا اﻻﺧﺗﺑﺎر اﻟﺳﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﻧﻌﺗﻘد أﻧﻧﺎ ﻧﺣﺎول ﻗﯾﺎﺳﻬﺎ: اﻟﺳؤال
  :ﻓﻲ دراﺳﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ
ﻛﻣﺎ  ،ﺑﺄﻧﻪ اﻟﻣدى اﻟذي ﺗﻐطﻲ ﻓﯾﻪ اﻷداة طﺎﺋﻔﺔ ﻣن اﻟﻣﻌﺎﻧﻲ اﻟداﺧﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻔﻬوم eibbaBﻋرﻓﻪ: اﻟﺻدق اﻟظﺎﻫري
ن أﻓﺿل طرﯾﻘﺔ ﻟﻠﺗﺄﻛد ﻣﻧﻪ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﻋرض ﻓﻘراﺗﻪ ﻋﻠﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﺧﺑراء ﻟﻠﺣﻛم ﻋﻠﻰ ﺻﻼﺣﯾﺗﻬﺎ ﺑﺄ elbEأﻓﺎد 
و ارﺗﻛﺎزا ﻋﻠﻰ ذﻟك ﻋرﺿت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ اﻻﺳﺗﻣﺎرة ﻋﻠﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣﺣﻛﻣﯾن . 4ﻓﻲ ﻗﯾﺎس اﻟﺧﺎﺻﯾﺔ اﻟﻣراد ﻗﯾﺎﺳﻬﺎ 
و ﻛذا ﺳﻠم اﻟﻘﯾﺎس، و اﻟذي ﻗدﻣوا ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻻﻗﺗراﺣﺎت ﺣول ﺻﯾﺎﻏﺔ ﺑﻌض اﻟﻔﻘرات  (1رﻗم  أﻧظر اﻟﻣﻠﺣق)
  . ﺑﻧﺎءا ﻋﻠﻰ ذﻟك ﺗم ﺗﻌدﯾل اﻻﺳﺗﻣﺎرة ﻓﻲ ﺷﻛﻠﻬﺎ اﻟﻧﻬﺎﺋﻲ
ﯾﻬﺗم أﻛﺛر ﺑﺄدوات اﻟﻘﯾﺎس اﻟﺗﻲ ﯾﻌﺑر ﻋن ﻣدى ﻗﯾﺎس ﻟﻠﺻﻔﺔ أو اﻟﻣﻔﻬوم اﻟذي وﺿﻊ ﻟﻘﯾﺎﺳﻪ، ﻓﻬو  :اﻟﺻدق اﻟﺑﻧﺎﺋﻲ
ن اﻻﺧﺗﺑﺎر ﯾﻛون ﻫﻧﺎك ﻗﺑول ﺟﯾد طﺑﻘﺎ ﻟﻬذﻩ اﻟﻣؤﺷرات ﻓﺈ وﻋﻧدﻣﺎ ﯾﻛون.  5ﻟﻘﯾﺎس اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم اﻟﻣراد دراﺳﺗﻬﺎ ﺗﺻﻣم
ﻛﻣﺎ و أن أﻓﺿل اﻟﻧﻣﺎذج ﻫﻲ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻣﯾز ﺑﺗواﻓر أﻓﺿل ﻗﯾم ،   دﻗﯾﻘﺎ و ﻋﻛس ذﻟك ﯾﻛون ﺿﻌﯾﻔﺎ ﯾﻣﻛن رﻓﺿﻪ
  .ﻷﻛﺑر ﻋدد ﻣن اﻟﻣؤﺷرات اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻣﺟﺗﻣﻌﺔ وﻻ ﯾﺗم اﻟﺣﻛم ﻓﻲ ﺿوء ﻣؤﺷر ﻣﻌﯾن أو أﻛﺛر
                                                             
  562p ,ticpo  ,tratèiht  dnomyaR1
 862p ,medI 2
 ,muablrE ,yesreJ weN ,eladslliH ,)DE( reniaW.H nI ,tnemugra ytidilav no sevitcepsrep eviF  ,J htabnorC 3
 5p ,8891
 1991 ,llaH .ecitnerp jN ,sffilc doowelgnE,de ht5 , tnemerusaem lanoitacude fo slaitnesse ,R elbE 4
  772، ص6002، ﻣؤﺳﺳﺔ اﻟوراق، اﻷردن، 1، طث اﻟﻌﻠﻣﻲﻣﻧﺎﻫﺞ اﻟﺑﺣﻣوﻓق اﻟﺣﻣداﻧﻲ، ﻋدﻧﺎن اﻟﺟﺎدري، ﻓرﯾد أﺑو زﯾﻧﺔ،  5
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ذج ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻧوﻋﯾن ﻣن ﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﻧﻣو  ﻻﺧﺗﺑﺎروﯾﻌﺗﺑر ﻣؤﺷر ﻛﺎي ﻣرﺑﻊ اﻟﻣﻘﯾﺎس اﻟرﺋﯾﺳﻲ و اﻟﻛﻼﺳﯾﻛﻲ 
 :و اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾوﺿﺢ ذﻟك.   lessuor ﻣن ﻗﺑل  اﻗﺗرﺣﺎاﻟﻣؤﺷرات اﻟﻠذﯾن 
  ﻣؤﺷرات اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ :  23 ﺟدول رﻗم                            
 
 ﺷرط اﻟﻘﺑول اﻟﻣؤﺷر ﻧوع اﻟﻣؤﺷر
 5<jd )jd/2x(  إﻟﻰ درﺟﺎت اﻟﺣرﯾﺔ )erauqs -ihc(ﻧﺳﺑﺔ  اﻟﻣؤﺷر اﻟﻛﻼﺳﯾﻛﻲ
  
  ات اﻟﻣطﻠﻘﺔاﻟﻣؤﺷر 
 )sulosba secidni(
   )IFG(ﻣؤﺷر ﺣﺳن اﻟﻣطﺎﺑﻘﺔ
  
   )IFGA(ﻣؤﺷر ﺣﺳن اﻟﻣطﺎﺑﻘﺔ اﻟﻣﻌدﻟﺔ
اﻟﺟذر اﻟﺗرﺑﯾﻌﻲ ﻟﻣﺗوﺳط اﻷﺧطﺎء اﻟﺗﻘرﯾﺑﯾﺔ 
  )AESMR(
 RMRﻣؤﺷر 
، وﻓﻲ اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﻣﻌﻘدة 9.0أﻛﺑر ﻣن 
  ﻣﺳﻣوح ﺑﻬﺎ 8.0و 7.0اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺑﯾن 
ﺣﺳب  8.0أو أﻛﺑر ﻣن  9,0أﻛﺑر ﻣن 
  اﻟﺑﺎﺣث
  50.0 – 80.0





   )IFN(ﻣؤﺷر اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟطﺑﯾﻌﻲ
   )IFC(ﻣؤﺷر اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﻣﻘﺎرن
 )ILT(ﻟوﯾس ﻣؤﺷر ﺗوﻛر
  9.0أﻛﺑر ﻣن 
  9.0أﻛﺑر ﻣن 
  9.0أﻛﺑر ﻣن 
  
  ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ :اﻟﻣﺻدر                               
 - اﻟﻣﺻﻔوﻓﺔ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ -اﻻﻫﺗﻣﺎم ﻫﻧﺎ ﻣﻧﺻﺑًﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﺻﻔوﻓﺔ اﻟﺗﻐﺎﯾر ﻟﻠﻌﯾﻧﺔ وﯾﻛون   :ﻣؤﺷرات اﻟﻣطﻠﻘﺔ اﻟ 
   1: وﻣن ﻫذﻩ اﻟﻣؤﺷرات.  -اﻟﺗﻲ ﺗم اﺳﺗﻬﻼﻛﻬﺎ ﻣن ﻗﺑل اﻟﻧﻣوذج –ﺑﺎﻟﻣﺻﻔوﻓﺔ اﻟﻣﺣﻠﻠﺔ 
وﯾﻘﯾس ﻣﻘدار اﻟﺗﺑﺎﯾن ﻓﻲ اﻟﻣﺻﻔوﻓﺔ اﻟﻣﺣﻠﻠﺔ :  )IFG( xednI tiF fo ssendooG ﻣؤﺷر ﺣﺳن اﻟﻣطﺎﺑﻘﺔ ـ        
وﻫو  ﺑذﻟك ﯾﻧﺎظر ﻣرﺑﻊ ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط اﻟﻣﺗﻌدد ﻓﻲ ﺗﺣﻠﯾل اﻻﻧﺣدار  ، اﻟﻧﻣوذج ﻣوﺿوع اﻟدراﺳﺔ ﻋن طرﯾق
وﺗﺷﯾر اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣرﺗﻔﻌﺔ ﺑﯾن ﻫذا اﻟﻣدى إﻟﻰ ﺗطﺎﺑق أﻓﺿل ﻟﻠﻧﻣوذج ﻣﻊ ﺑﯾﺎﻧﺎت ( 1،  0)اﻟﻣﺗﻌدد وﺗﺗراوح ﻗﯾﻣﺗﻪ ﺑﯾن 
ﺟدﯾد ﺑﻣؤﺷر ﺣﺳن اﻟﻣطﺎﺑﻘﺔ اﻟﻣﻌدل ﻟوﻗد طور ﻫذا اﻟﻣؤﺷر ﻟﯾﺗﺣرر ﻣن ﺗﻌﻘﯾد اﻟﻧﻣوذج وﯾﻌرف اﻟﻣؤﺷر ا .اﻟﻌﯾﻧﺔ
  .)IFGA(ﺑدرﺟﺎت اﻟﺣرﯾﺔ 
  :AESMR( noitamixorppA fo rorrE erauqS naeM tooR) ر ﺟذر ﻣﺗوﺳط ﻣرﺑﻊ اﻟﺧطﺄ اﻟﺗﻘرﯾﺑﻲﻣؤﺷـ          
ﻓﺄﻗﻞ دل ذﻟﻚ ﻋﻠﻰ أن اﻟﻨﻤﻮذج ﯾﻄﺎﺑﻖ  50.0وھﻮ ﻣﻦ أھﻢ ﻣﺆﺷﺮات ﺟﻮدة اﻟﻤﻄﺎﺑﻘﺔ وإذا ﺳﺎوت ﻗﯿﻤﺘﮫ 
دل ذﻟﻚ ﻋﻠﻰ أن اﻟﻨﻤﻮذج ﯾﻄﺎﺑﻖ ﺑﺪرﺟﺔ ﻛﺒﯿﺮة  80.0،  50.0ﺎﻧﺖ اﻟﻘﯿﻤﺔ ﻣﺤﺼﻮرة ﺑﯿﻦ ﺗﻤﺎﻣﺎ ً اﻟﺒﯿﺎﻧﺎت وإذا ﻛ
  .ﻓﯿﺘﻢ رﻓﺾ اﻟﻨﻤﻮذج 80.0ﺑﯿﺎﻧﺎت اﻟﻌﯿﻨﺔ أﻣﺎ إذا زادت ﻗﯿﻤﺘﮫ ﻋﻦ 
                                                             
 ,tif ledom gninimreted rof senilediug : gnilledom noitauqe larutcurts ,nalhguoC hpesoJ ,repooH eriD 1
 moc.stnedutspss.www
   .ﻴﺔ اﻟﺪراﺳﺔﺴﺘﻴﻤﻮﻟﻮﺟﻲ  و اﻟﺨﻴﺎرات ﻟﻠﻤﻨﻬﺠﺘﻤﻮﺿﻊ اﻹﺑاﻟ:                           اﻟﺨﺎﻣﺲاﻟﻔﺼﻞ  
 213
 
وھﻲ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻓﻲ ﺗﻘﺪﯾﺮھﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﻘﺎرﻧﺔ اﻟﻨﻤﻮذج اﻟﻤﻔﺘﺮض ﻣﻊ اﻟﻨﻤﻮذج اﻟﺼﻔﺮي واﻟﺬي  :ﻤﺆﺷﺮات اﻟﻤﺘﺰاﯾﺪةاﻟ
 1:وﻣﻦ ھﺬه اﻟﻤﺆﺷﺮات .ﺘﺸﺒﻊ ﻋﻠﯿﮫ ﻛﻞ اﻟﻤﺘﻐﯿﺮات اﻟﻤﻘﺎﺳﺔﯾُﻔﺘﺮض ﻓﯿﮫ وﺟﻮد ﻋﺎﻣﻞ ﻋﺎم واﺣﺪ ﺗ
    وﺗﺷﯾر ، ( 1،  0)ﺗﺗراوح ﻗﯾﻣﺔ ﻫذا اﻟﻣؤﺷر ﺑﯾن :   )IFN( xednI tiF demroN ﻣؤﺷر اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟطﺑﯾﻌﻲـ        
  .اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣرﺗﻔﻌﺔ ﺑﯾن ﻫذا اﻟﻣدى إﻟﻰ ﺗطﺎﺑق أﻓﺿل ﻟﻠﻧﻣوذج ﻣﻊ ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻌﯾﻧﺔ
وﺗﺷﯾر ( 1،  0)ﺗﺗراوح ﻗﯾﻣﺔ ﻫذا اﻟﻣؤﺷر ﺑﯾن :  )IFC( xednI tiF evitarapmoCاﻟﻣﻘﺎرن  ﻣؤﺷر اﻟﻣﻼﺋﻣﺔـ       
  .اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣرﺗﻔﻌﺔ ﺑﯾن ﻫذا اﻟﻣدى إﻟﻰ ﺗطﺎﺑق أﻓﺿل ﻟﻠﻧﻣوذج ﻣﻊ ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻌﯾﻧﺔ
وﺗﺷﯾر اﻟﻘﯾﻣﺔ ( 1،  0)ﺗﺗراوح ﻗﯾﻣﺔ ﻫذا اﻟﻣؤﺷر ﺑﯾن :   rekcuT-ILT( xednI siweL)ﻣؤﺷر ﺗوﻛر ﻟوﯾس ـ       
  .ا اﻟﻣدى إﻟﻰ ﺗطﺎﺑق أﻓﺿل ﻟﻠﻧﻣوذج ﻣﻊ ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻌﯾﻧﺔاﻟﻣرﺗﻔﻌﺔ ﺑﯾن ﻫذ
  
  :(ﻧﻣوذج اﻟوﺳﺎطﺔ) اﻟﻔرﺿﯾﺎت  اﺧﺗﺑﺎر: 2         
ل ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘ ﻋﻠﻰ وﺟود وﺳﺎطﺔ ﺟوﻫرﯾﺔ ﻟﻠﻘﯾﻣﺔ اﻹﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔﯾﻘوم ﻧﻣوذج اﻟدراﺳﺔ    
و ذﻟك ﻣن أﺟل ﻓﻬم أﻛﺛر ﻟﻠﻬﯾﻛﻠﺔ اﻟﺳﺑﺑﯾﺔ  ،( اﻷداء اﻟﺑﺷري) و اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ( أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻹﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم)
 (Y)ﺗﻐﯾرا ﻓﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ (X)ﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗوﺳط اﻵﻟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺳﺑب ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘلوﯾﻘﺻد  ﺑ .ﻟﻬﺎ
ﻷﻧﻪ ( elbairav ssecorp)ﯾدﻋﻰ أﯾﺿﺎ ﺑﻣﺗﻐﯾر اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ  اﻟذي  (Z)ﺑواﺳطﺔ ﻣﺗﻐﯾر ﺛﺎﻟث ﯾدﻋﻰ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟوﺳﯾط 
ﯾﻘﻊ ﻓﻲ ﺳﻠﺳﻠﺔ ﺳﺑﺑﯾﺔ ﻣن اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺗﺟﻬﺔ ﻣن اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل ، ﻓﻬو   Yﻓﻲ  Xﯾؤﺛر ﺑﻬﺎ ﯾﻣﺛل اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻲ 
ﻛﻣﺎ ﯾﺑﯾﻧﻪ   Yو ﻫذا اﻷﺧﯾر ﯾؤﺛر ﺑدورﻩ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺗﻐﯾر  Zﻣؤﺛرا ﻓﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾر  x، اذ ﯾﻛون اﻟﻣﺗﻐﯾر  اﻟﻰ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ
  :اﻟرﺳم اﻟﺗوﺿﯾﺣﻲ اﻟﺗﺎﻟﻲ
 C 
       
 X A Z B Y  
 
  
ﻓﯾﻣر ﻋﺑر  yﻓﻲ  Xﻣﺑﺎﺷر ﻟﻠﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل ﻓﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ ، أﻣﺎ اﻷﺛر اﻟوﺳطﻲ ﻟـ ﯾوﺿﺢ اﻷﺛر اﻟ  Cﻓﺎﻟﻣﺳﺎر
   .(B. A) Bﻓﻲ  Aاﻟذي ﯾﺣﺳب ﺑﺿرب  ﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷروﯾدﻋﻰ ﺑﺎﻷﺛر ﻏ A,Bاﻟﻣﺳﺎرات
اﻟﺗﻲ ﺗﻌد ﻣن أﺷﻬر طرق اﺧﺗﺑﺎر اﻟﻣﺗﻐﯾرات   ynneK ,noraB ﻟطرﯾﻘﺔ وﻓﻘﺎ ﻧﻣوذج اﻟوﺳﺎطﺔ ﻓرﺿﯾﺎت اﺧﺗﺑﺎرﯾﺗم و 
   2:ﻫﻲ، ﻟك ﻋﺑر ﺛﻼث ﻣراﺣل وذ اﻟوﺳﯾطﺔ ،
ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ ( أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻹﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم)ﯾﺗم ﻓﯾﻬﺎ دراﺳﺔ أﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل : اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻷوﻟﻰـ 
  :ﺑﺎﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ Xﻋﻠﻰ  yﺣﯾث  ﯾﺗم ﺗﻘدﯾر ﻣﻌﺎدﻟﺔ اﻧﺣدار ﺑﺳﯾط ﻟـ  ( اﻷداء اﻟﺑﺷري)
  
                                                             
 dibI 1
 lov ,hcraeser lacigolohcysp laicos ni noitcnitsid elbairav rotaidem -rotaredem eht ,D ynneK ,R noraB 2
 .6711 p ,6891 , ygolohcysp laicos dna ytilannosrep fo lanruoj ,15






اﻟﺗﺎﺑﻊ ﺣﯾث  ﯾﺗم ﺗﻘدﯾر  ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺗﻐﯾر ( اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻹﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ)اﻟوﺳﯾط  م ﻓﯾﻬﺎ دراﺳﺔ أﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر ﯾﺗ: اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔـ 




أو ان اﻟﻐرض ﻣن اﻟﻣرﺣﻠﺗﯾن اﻟﺳﺎﺑﻘﺗﯾن ﻫو اﺧﺗﺑﺎر وﺟود ﻋﻼﻗﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرات، ﻓﺎن ﻛﺎﻧت اﺣدى اﻟﻌﻼﻗﺎت 
 (أي اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ) أﻛﺛر ﻏﯾر ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻓﻠﯾس ﻫﻧﺎك ﺣﺎﺟﺔ ﻹدﺧﺎل اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟوﺳﯾط
ﯾﺗم ﻓﯾﻬﺎ دراﺳﺔ إدﺧﺎل اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟوﺳﯾط ﻓﻲ ﻧﻣوذج اﻹﻧﺣدار ﻣﻊ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل ﻟﻘﯾﺎس  :اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔـ 
وﯾﻼﺣظ أن ﺗﺄﺛﯾر . ﻘل و اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ ﻟﻣﺳﺗاﻟوﺳﺎطﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻘوم ﺑﻬﺎ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟوﺳﯾط ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾر ا
ﻟﻠﻣﺗﻐﯾر  ﺟوﻫرياﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟوﺳﯾط ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل واﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ ﻟن ﯾﺗﺣﻘق إﻻ ﺑوﺟود ﺗﺄﺛﯾر 
ﻌﻧد دﺧول ،ﻓ ﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊﻟﻠﻣﺗﻐ ﺟوﻫرياﻟﻣﺳﺗﻘل ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟوﺳﯾط ذاﺗﻪ ﺛم وﺟود ﺗﺄﺛﯾر 
أي )   وﯾزول  ﯾﺧﺗﻔﻲﻧﻣوذج اﻻﻧﺣدار ﻓﺈن ﺗﺄﺛﯾر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ إﻣﺎ أن  ﻓﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟوﺳﯾط
 ﺑﺎﻟوﺳﺎطﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔﻓﺗﺳﻣﻰ  أو ﯾﻧﺧﻔض (etiafrap noitaidém)ﺑﺎﻟوﺳﺎطﺔ اﻟﺗﺎﻣﺔ وﺗﺳﻣﻰ ﻫذﻩ اﻟﺣﺎﻟﺔ ( Cﺗﻠﻐﻰ 
ﻣن ﺧﻼل  ﺗﻐﯾرات اﻟوﺳﯾطﺔﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟﻣ 02 SOMA اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﺑرﻧﺎﻣﺞ وﻫﻧﺎ ﯾﻣﻛن . (elleitrap noitaidém)
اﻟﻣﻼﺣظﺔ وﻏﯾر اﻟﻣﻼﺣظﺔ اﺧﺗﺑﺎر اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرات  وذﻟك ﺑﻬدف  )MES( gniledom noitauqé larutcurts
 Zواﻟوﺳﯾط Xﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗﻘل   Yوﯾﻣﻛن ﺗﻘدﯾر ﻣﻌﺎدﻟﺔ اﻧﺣدار ﻣﺗﻌدد ﻟـ  . ﻣﺗﻐﯾر اﻟوﺳﯾطﻠﻣن أﺟل اﻻﺧﺗﺑﺎر اﻟﺳرﯾﻊ ﻟ
   :ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ
  
  
وذﻟك ﺗﺣﻠﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت  م اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻋدد ﻣﻌﯾن ﻣن اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻓﻲﺗأﻧﻪ  إﻟﻰ،  ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ 
  1:ﻓﻲ  ﺗﻣﺛﻠت، ﻻﺧﺗﺑﺎر ﻓرﺿﯾﺎت اﻟدراﺳﺔ 
  :ﻣﻧﻬﺎ : وﺻﻔﯾﺔ اﻻﺣﺻﺎءات اﻟ
ﺗﺷﯾر إﻟﻰ ﻋدد اﻟﺣﺎﻻت اﻟﺗﻲ وﻗﻊ ﻓﯾﻬﺎ ﺣدث ﻣﻌﯾن، وﻣن ﺗﻠك اﻟﺗﻛرارات ﯾﻣﻛن ﺣﺳﺎب  :اﻟﺗوزﯾﻌﺎت اﻟﺗﻛرارﯾﺔـ     
  ﺟﻣﯾﻌﻬﺎاﻟﻧﺳب اﻟﻣﺋوﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗم ﺗ
  ﯾﺣﺳب ﻋن طرﯾق اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺟذر اﻟﺗرﺑﯾﻌﻲ ﻟﻠﺗﺷﺗت :اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎريـ     
  : ﻣﻧﻬﺎ : اﻹﺣﺻﺎءات اﻻﺳﺗدﻻﻟﯾﺔ
                                                             
  314، 004ص ص ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ﺑن ﺳﻠﯾﻣﺎن اﻟﻌزاز،اﺳﻣﺎﻋﯾل ﻋﻠﻲ ﺑﺳﯾوﻧﻲ، ﻋﺑد اﷲ  أوﻣﺎﺳﯾﻛﺎران، ﺗرﺟﻣﺔ 1
  e + X1 b + 0 b = Y
  
  e + Z 1b + 0b  =  Y
  
  e+ z2b+x1b+ 0b =Y
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ﯾﻬﺗم ﺑﺗﺣدﯾد طﺑﯾﻌﺔ و اﺗﺟﺎﻩ اﻟﻌﻼﻗﺔ و ﻗوﺗﻬﺎ ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل و اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ ﻣن ﺧﻼل  :اﻻرﺗﺑﺎطـ     
  -1و  1اﻟرﺳﻣﯾﺔ ﺣﯾث ﺗﺗراوح ﻗﯾﻣﺗﻪ ﺑﯾن  ﻣﺻﻔوﻓﺔ اﻻرﺗﺑﺎط ﺑﯾرﺳون ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣﺗﻐﯾرات ﻏﯾر
ﺗم ﺑﻘﯾﺎس ﻣﺎ إذا ﻛﺎﻧت ﻣﺟﻣوﻋﺗﺎن ﺗﺧﺗﻠﻔﺎن ﻋن ﺑﻌﺿﻬﻣﺎ اﻟﺑﻌض ﻓﻲ ﺧﺎﺻﯾﺔ أو ﻣﺗﻐﯾر ﻣﺎ أم ﯾﻬ :t اﻻﺧﺗﺑﺎرـ    
  ﻻ 
ﯾوﺿﺢ ﺗﺣﻠﯾل اﻟﺗﺑﺎﯾن ﻣﺎ إذا  :)avona tset(اﺧﺗﺑﺎر ﺟوﻫرﯾﺔ اﻟﻔروق ﺑﯾن ﻣﺗوﺳطﺎت ﻋدد ﻣن اﻟﻣﺟﻣوﻋﺎتـ     
  اﻟﻣﺗوﺳطﺎت اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺄﻛﺛر ﻣن ﻣﺟﻣوﻋﺗﯾنﻛﺎن ﻫﻧﺎك ﻓرق ﻣﻌﻧوي ﺑﯾن 
ﯾﻬﺗم ﺑﺗﻘدﯾر اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﻣﺗﻐﯾر ﺗﺎﺑﻊ و ﻋدة ﻣﺗﻐﯾرات ﻣﺳﺗﻘﻠﺔ ، اذ ﯾﻣﻛن ﺻﯾﺎﻏﺔ ﻧﻣوذج    : اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﺗﻌددـ     
  ie +.……… + I2X2B + I1X1B+ 0B =iY:   اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﺗﻌدد ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ
   
  vonrims -voragomloy ﺧﻼل اﺧﺗﺑﺎر ﻣن : اﺧﺗﺑﺎر إﻋﺗداﻟﯾﺔ اﻟﺗوزﯾﻊ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲـ      
:  (ecnareloT) اﻟﻣﺳﻣوح واﺧﺗﺑﺎر اﻟﺗﺑﺎﯾن (rotcaF noitalfnI ecnairaV( )FIV)اﺧﺗﺑﺎر ﻣﻌﺎﻣل ﺗﺿﺧم اﻟﺗﺑﺎﯾنـ      
  (.ytiraenillocitluM)ﻻﺧﺗﺑﺎر ﻣدى اﻻرﺗﺑﺎط ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل
  
   رأﻓﺿل ﻣﻌﺎدﻟﺔ اﻧﺣدا ﺎرﯾﻻﺧﺗ: اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﺗﻌدد اﻟﻣﺗدرجـ     
 
            III   اﻟﺧﯾﺎر و أﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ: ﺗﻘﻧﯾﺔ دراﺳﺔ اﻟﺣﺎﻻت اﻟﻣﺗﻌددة :
  :اﻟﺧﯾﺎرـ 1           
ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﻫو أﺑﻌد ﻣن  ﻣﻧﻬﺟﺎ ﻣﺗﻣﯾزااﺧﺗﻠﻔت رؤى اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﺣول دراﺳﺔ اﻟﺣﺎﻟﺔ ﻓﻣﻧﻬم ﻣن اﻋﺗﺑرﻫﺎ       
دﻗﯾق واﻟﻣﻛﺛف ﻟﺧﻠﻔﯾﺔ اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ وﻧﺻﻬﺎ واﻟﺗﺣﻘق واﻟﻔﺣص اﻟ اﻻﺳﺗﻘﺻﺎءاﻟﻣﻼﺣظﺔ اﻟﻌﺎﺑرة أو اﻟوﺻف اﻟﺳطﺣﻲ إﻟﻰ 
اﻟﺣﺎﻟﻲ وﺗﻔﺎﻋﻼﺗﻬﺎ اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ ﺿﻣن إطﺎر ﻓردي أو ﺗﻧظﯾﻣﻲ أو ﺟﻣﺎﻋﻲ ﻣﺣدد، ﻟذﻟك ﺗظﻬر ﻓﻌﺎﻟﯾﺎﺗﻬﺎ ﻋﻧدﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق 
اﻟذي ﯾﻌﺗﺑر ﻣن أﺣد اﻟرواد اﻟذﯾن ﺳﺎﻫﻣوا " niY"ﺗﻌرﯾف  دوﯾﻌ". ﻛﯾف أو ﻟﻣﺎذا"ت ﻣن ﻧﻣط ﺳﺎؤﻻﺗاﻷﻣر ﺑﻣﻌﺎﻟﺟﺔ 
 ﺗﺣﻘﯾق"اﻟﺑﺣث اﻟﺗﺳﯾﯾري ﻣن أﻛﺛر اﻟﺗﻌﺎرف ﻗﺑوﻻ ﻓﻲ اﻟدراﺳﺎت، ﺣﯾث أﺷﺎر إﻟﯾﻬﺎ ﺑﺄﻧﻬﺎ ﻓﻲ إرﺳﺎء دراﺳﺔ اﻟﺣﺎﻟﺔ ﻓﻲ 
ﻫرة ﻣﻌﺎﺻرة ﺿﻣن ﺳﯾﺎﻗﻬﺎ اﻟﺣﻘﯾﻘﻲ، ﻋﻧدﻣﺎ ﺗﻛون اﻟﺣدود ﺑﯾن اﻟظﺎﻫر واﻟﺳﯾﺎق ﻏﯾر واﺿﺣﺔ، ﺎﺗﺟرﯾﺑﻲ ﯾدرس ظ
ﻣﻌﻘدة ﺗﺣﻠﯾل ﻣﻛﺎﻧﻲ و زﻣﺎﻧﻲ ﻟظﺎﻫرة "  ﻬﺎﺑﺄﻧ xuehcaW أوﺿﺢ  و،1ﻣﺳﺗﺧدﻣﺎ ﻣﺻﺎدر ﻣﺗﻧوﻋﺔ ﻣن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت
ﻣن ﺑﯾن  illeihccuMو ﻣﻧﻬم  ﻛﻣﺎ اﻋﺗﺑرﻫﺎ اﻟﺑﻌض اﻵﺧر ." ﺑﺎﻟظروف، اﻷﺣداث، اﻷطراف اﻟﻔﺎﻋﻠﺔ و اﻟﻣﻘﺗﺿﯾﺎت
أداة ﻟﻠﺗﻘﺻﻲ ﺗﺳﺗﻌﻣل ﻋﺎدة  ﻛوﻧﻬﺎ ﺗﻣﺛل( sellennoitautis sesylana’d seuqinhcet )ﺗﻘﻧﯾﺎت ﺗﺣﻠﯾل اﻟوﺿﻌﯾﺎت 
ﻋرﻓت اذ ، ل ﻓﻬم اﻟﻣواﻗف و اﻟﺳﻠوﻛﯾﺎت  ﻓﻲ ﻣﺷﺎﻫدة ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣﺎ ﺑﺻﻔﺔ ﻣﺑﺎﺷرة ﺑﻬدف أﺧذ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن أﺟ
                                                             
 .dibI 1
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ﺗﻘﻧﯾﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻟﺟﻣﻊ و ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺑﺣث ﻋن ﺗﻘدﯾم اﻟﺧﺎﺻﯾﺔ اﻟﺗطورﯾﺔ و اﻟﻣﻌﻘدة ﻟﻠظواﻫر " ﻋﻠﻰ أﻧﻬﺎ 
  .   1"ﺎﻣﯾﻛﯾﺔﺑﺎﻟﻧظﺎم اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ و ﺧواﺻﻪ اﻟدﯾﻧ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ
وﻏﯾرﻫم ﯾروﻧﻬﺎ  resalGو  xuehcaWو  tdrabnesiE: ﺗﺳﺎرع وﺗﯾرة اﻷﺑﺣﺎث ﻓﯾﻬﺎ، ﺟﻌل اﻟﺑﻌض ﻛــــ  وﻣﻊ    
، ﻣﻌﺗﻘدﯾن ﺑﺄﻧﻬﺎ ﺗﻣﺗﻠك اﻟﺻﻔﺎت اﻟﺗﻲ ﻻ ﯾﻣﻛن إﻧﻛﺎرﻫﺎ   ﻛﺈﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺑﺣث ﻗﺎﺋﻣﺔ ﺑذاﺗﻬﺎ ﺿﻣن اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻧوﻋﯾﺔ
   2:ﻣﺛل 
 .ﻬم ظﺎﻫرة ﺣﺎﻟﯾﺔ، اﻷﺑﺣﺎث ﻓﯾﻬﺎ ﻏﯾر ﻣﻌروﻓﺔﻓ 
 .ﻧوﻋﻲ/ﻟﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣن ﻧوع ﻛﻣﻲ 4اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺟﻣﻊ ﺑﯾن ﻋدة طرق 
  .ﻟوﺻف، اﻻﺧﺗﺑﺎر أو إﻧﺗﺎج ﻧظرﯾﺎتاﻟﻛﺷف، ا 
أن ذﻟك ﻻ ﯾﻣﻧﻊ  إﻻﺻﺣﯾﺢ أن اﻻﻧﺗﻔﺎع ﺑﺧﺻوﺻﯾﺎت دراﺳﺔ اﻟﺣﺎﻟﺔ ﯾظﻬر ﺟﻠﯾﺎ ﺿﻣن اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻧوﻋﯾﺔ، 
ﻓﺎﻟﺑﺎﺣث ﻫﻧﺎ ﯾﻛون اﻗل  .ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن ﻣﺣدودﯾﺔ ﻣﻔﻬوﻣﻬﺎ niy اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﺑﺣوث اﻟﻛﻣﯾﺔ ﻛﻣﺎ أﺷﺎر اﻟﯾﻪ
ﻘدة ﻷﻧﻪ ﯾﺿﻊ ﻣﻼﺣظﺎﺗﻪ ﻟﺧدﻣﺔ ﺗﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﻣﻘﺎرﻧﺗﻬﺎ ﻣن اﻫﺗﻣﺎﻣﺎ ﻟﻠظواﻫر اﻟﺧﺎﺻﺔ اﻟﻣﺗطورة و اﻟﻣﻌ
 دراﺳﺔ اﻟﺣﺎﻟﺔ ﺿﻣن اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻛﻣﯾﺔ ﺗﻌﺗﺑرﻟذﻟك . ﺧﻼل اﻟﺑﺣث ﻋن ﺗﺷﻛﯾل ﻋﯾﻧﺔ ﻟﺣﺎﻻت ﻣﺗﻌددة 
     . 3مﺗﺟﻣﯾﻊ و ﺗﻧظﯾم اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺧﺎﻟ ﻛﺈﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ
  4:اﻟﻰ  niYﺣﺳب  وﺗﺻﻧف دراﺳﺔ اﻟﺣﺎﻟﺔ    
اﻟﻌﻧﺎﺻر وم ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟﻌﻣﯾق ﻟﻠﺟواﻧب اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟوﺿﻌﯾﺔ ﻣﺎ ﻣن أﺟل اظﻬﺎر ﺗﻘ :دراﺳﺔ اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟوﺣﯾدة    
ﻟﺳﯾﺎق ﺗﺳﻣﺢ ﺑﻔﻬم ﻣﻔﺻل ﻓﻬﻲ .  اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ و اﻟرواﺑط اﻟﺗﻲ ﺗﺟﻣﻌﻬم ﻓﻲ ﻣﺣﺎوﻟﺔ ﻟﻔﻬم دﯾﻧﺎﻣﯾﻛﯾﺔ ﻫذﻩ اﻟوﺿﻌﯾﺔ
 ﻏﯾر ﻗﺎﺑﻠﺔ( seuqitarcnysoidI)ﻣﻌﺎرف ﻋﻠﻣﯾﺔ ذات ﺧﺻوﺻﯾﺔ  ﻹﻧﺗﺎﺟﻬﺎﻏﺎﻟﺑﺎ ﻣﺎ اﻧﺗﻘدت أﻧﻬﺎ  إﻻﻣﺣدد، 
أﻧﻪ ﯾﻣﻛن اﻟﻧظر إﻟﻰ دراﺳﺔ  niYوﻣﻊ ذﻟك ﯾرى . ﻠﺗﻌﻣﯾم ﺗﺳﻬل اﻟﺻدق اﻟداﺧﻠﻲ وﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ اﻟﺻدق اﻟﺧﺎرﺟﻲﻟ
اﻟﺣﺎﻟﺔ ﻣن زاوﯾﺔ اﻟﺗﺟرﺑﺔ اﻟوﺣﯾدة، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﻣﻛن ﺑﻧﺎء ﻧظرﯾﺔ اﻧطﻼﻗﺎ ﻣن ﺣﺎﻟﺔ واﺣدة، ﻣﺿﯾﻔﺎ إﻟﻰ أﻧﻪ ﯾﻣﻛن 
  5:اﻟﻠﺟوء إﻟﯾﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﺣﺎﻻت اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ 
 .ﺗﺄﻛﯾدﻫﺎ أو ﻧﻘﺿﻬﺎ أو ﺗﻛﻣﻠﺗﻬﺎ اﺧﺗﺑﺎر ﻧظرﯾﺔ ﻗﺎﺋﻣﺔ ﻣن أﺟل 
 .ﺣﺎﻟﺔ ﻣدروﺳﺔ ذات ﺧﺻﺎﺋص ﻓرﯾدة أو ﻣﺗطرﻓﺔ 
 .اﻟرﻏﺑﺔ ﻓﻲ ﺗﻧﺎول ظﺎﻫرة ﻟﯾﺳت ﻧﺎدرة ﻟﻛﻧﻬﺎ ﻏﯾر ﻣﺗﺎﺣﺔ ﻟﻠﻣﻧظوﻣﺔ اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ 
 (.euqipyT)أو ﻧﻣوذﺟﯾﺔ ( fitatalnesérpeR)ﻋﻧدﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق اﻷﻣر ﺑﺣﺎﻟﺔ ﺗﻣﺛﯾﻠﯾﺔ  
 (.elanidutignoL)ﺗﻌﺗﻣد ﻓﻲ دراﺳﺔ ﺣﺎﻟﺔ طوﯾﻠﺔ  
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ﺑﻧﻔس  و. ﺗﻘوم ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌرف ﺑﺎﻟظواﻫر اﻟﻣﺗﻛررة ﻣن ﺑﯾن ﻋدد ﻣﻌﯾن ﻣن اﻟوﺿﻌﯾﺎت:  دراﺳﺔ ﺣﺎﻻت ﻣﺗﻌددة       
ﻣﻧطق اﻟﺗﺟﺎرب ﻋﻧد اﻋﺗﺑﺎر اﻟﺣﺎﻟﺔ ﺑﻣﺛﺎﺑﺔ ﺗﺟرﺑﺔ، ﻓﺈﻧﻪ ﯾﻣﻛن ﻟﻠﺑﺎﺣث اﻟﻠﺟوء إﻟﻰ ﻋدة ﺣﺎﻻت ﻛوﺳﯾﻠﺔ ﻟﺗﺣﺳﯾن 
ﻋﻧد  ةﻓﺈﻧﻪ ﯾﻧﺻﺢ ﺑدراﺳﺔ ﺣﺎﻻت ﻣﺗﻌدد tasabneBﻓﺣﺳب . اﻟﺻدق اﻟﺧﺎرﺟﻲ وإ ﺟراء اﻟﻣﻘﺎرﻧﺎت وﺗوﺳﯾﻊ اﻟﻧظرﯾﺔ
  .ﻣﯾل اﻟﺑﺎﺣث ﻟﻠوﺻف، ﺑﻧﺎء اﻟﻧظرﯾﺔ أو اﺧﺗﺑﺎرﻫﺎ
ﯾﻬدف اﻟﻰ ﻷﻧﻪ ذو طﺑﯾﻌﺔ وﺻﻔﯾﺔ،  ﻛﺗﻘﻧﯾﺔ ﻟﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣﺗﻌددة ﺣﺎﻻت دراﺳﺔ ﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰوﻓﻲ ﺑﺣﺛﻧﺎ ﺳﻧ       
  .ﻰ اﻟﺻدق اﻟﺧﺎرﺟﻲ ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠ اء اﻟﺑﺷريﻋﻠﻰ اﻻد أداة ﻟﺗﻘﯾﯾم أﺛر ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗطﺑﯾق
ﻫو ﻋدد اﻟﺣﺎﻻت؟ ﻓرﻓﻊ اﻟﺣﺎﻻت ﯾﺳﻣﺢ ﺑزﯾﺎدة اﻟﺛﻘﺔ ﻓﻲ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻟﻛﻧﻪ  ﻣﺎ: وﻟﻛن اﻟﺗﺳﺎؤل اﻟذي ﯾطرح ﻧﻔﺳﻪ     
 ،ydalH, tdrahnesiE ,niYأﻣﺛﺎلﻟذا، ﻓﻘد ﺣدد ﺑﻌض اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن . ﺳﯾﻛون ﻋﻠﻰ ﺣﺳﺎب اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ و اﻟﺟﻬد و اﻟوﻗت
  1: ﺛﻼث  ﻋواﻣل ﺗﺣددﻫﺎ، ﻫﻲ ... lapsiR
وﯾﻌﻧﻲ أن ﺣﺟم اﻟﻌﯾﻧﺔ ﯾﺗوﻗف ﻋﻧد اﻟﻌدد اﻟذي ﻧﻌﺟز ﻣﻌﻪ ﻋن اﯾﺟﺎد (: euqiroéht noitarutas) ﺑﻊ اﻟﻧظرياﻟﺗﺷـ 
 (elaréttil noitacilpér)ﻓﻬو ﯾﻧﻬﻲ ﻋﻠﻰ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﺗردد اﻟﺗﺷﺎﺑﻬﻲ. ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﺿﺎﻓﯾﺔ ﺗﺛري اﻟﻧظرﯾﺔ و ﻻ ﯾﺗﺣﻘق ﻣﺳﺑﻘﺎ
أي اﺿﺎﻓﺔ ( euqiroéht noitacilpér)د اﻟﻧظري أي اﺿﺎﻓﺔ ﺣﺎﻟﺔ أﺧرى ﻻﺧﺗﺑﺎر اﺧﺗﻼف اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺗﺷﺎﺑﻬﺔ، و اﻟﺗرد
  .ﺣﺎﻟﻰ أﺧرى ﻻﺧﺗﺑﺎر اﺧﺗﻼف اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ
ﻓﺎﻧﻪ ﻣن اﻟﺻﻌب ﺗﻛوﯾن ﻧظرﯾﺔ ﻣﻌﻘدة ﺑﺄرﺑﻌﺔ ﺣﺎﻻت ﻷن اﻟﺗﺄﺻﯾل اﻟﺗﺟرﯾﺑﻲ  tdrabnesiEﺣﺳب : ـ ﻫدف اﻟﺑﺣث
ﺑﻧﺎء ﻧظرﯾﺔ  ﻟذا ﯾرى أﻧﻪ اذا ﻛﺎن اﻟﻬدف ﻫو. ﻟن ﯾﻛون ﻣﻘﻧﻌﺎ، و ﻻ ﺑﻌﺷرة ﺣﺎﻻت ﺑﺳﺑب ﺗﻌﻘد و ﺣﺟم اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت
ﻓﺎﻧﻪ اذا ﻛﺎن اﻷﻣر ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟدراﺳﺎت اﻻﺳﺗﻛﺷﺎﻓﯾﺔ  niYﺣﺎﻻت، أﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟـ  01و  4ﻓﻌدد اﻟﺣﺎﻻت ﯾﻛون ﻣﺎﺑﯾن 
  .ﻓﺎن اﻷﺧذ ﺑﺣﺎﻟﺗﯾن أو ﺛﻼث ﯾﻛون ﻛﺎﻓﯾﺎ
ﻌﯾن ﺗﻌﻧﻰ ﺑﻌﺎﻣل اﻟوﻗت و اﻟﻣوارد اﻟﻣﺗوﻓرةـ ﻓﻠﯾس ﻣن اﻟﻧﺎدر أن ﻧﺟد اﻟﺑﺎﺣث ﯾﺄﺧذ ﺑﻬﺎ ﺑ: اﻻﻋﺗﺑﺎرات اﻟﺑراﻏﻣﺎﺗﯾﺔـ 
  اﻻﻋﺗﺑﺎر ﻋﻧد ﺗﺧطﯾطﻪ ﻟﻌدد اﻟﺣﺎﻻت 
، اﻷﻣر ﯾﺗﻌﻠق ﺑدرﺟﺔ ﺛراء و ﺗﻌﻘد اﻟﻌﯾﻧﺔ ﺑﻘوﻟﻬﻣﺎ ﺑﺄن  seliM ,namrebuH ﻟﻬذﻩ اﻟﻌواﻣل وﻣﺎ ﺻرح ﺑﻪ ووﻓﻘﺎ       
ﻧرﯾد ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻓﻬم ﻋﻣﯾق ﻟطرﯾﻘﺔ اﺳﺗﻌﻣﺎل ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد  ﻷﻧﻧﺎﻓﺎن دراﺳﺗﻧﺎ ﺳﺗﻘﺗﺻر ﻋل ﺳﺑﻌﺔ ﺣﺎﻻت 
،أﻫم  اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﻟوﻻﯾﺔ ﺑﺳﻛرة ﻧﺗﻧﺎول ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺳاﻟﺑﺷري ﺣﯾث  ﺑﺎﻷداءاﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن أﺟل رﺑطﻪ 
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  أﻫم ﻣﻌﺎﻟم ﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ:   33ﺟدول رﻗم                          
  اﻟطﺑﯾﻌﺔ اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ  طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻣﻠﻛﯾﺔ  اﻟﺣﺟم  اﻟﻧﺷﺎط  اﻟﻘطﺎع  اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
طﻧﯾﺔ ﻟﻠﻛﻬرﺑﺎء اﻟﺷرﻛﺔ اﻟو 
  و اﻟﻐﺎز
 ﻣؤﺳﺳﺔ ذات أﺳﻬم  ﻋﺎم  ﻣؤﺳﺳﺔ ﻛﺑﯾرة  اﻧﺗﺎج وﺗوزﯾﻊ اﻟطﺎﻗﺔ  ﺧدﻣﺎت
ﻣدﯾرﯾﺔ - ﺳوﻧﺎطراك
  اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ ﺑﺳﻛرة
ﺻﯾﺎﻧﺔ اﻷﻧﺎﺑﯾب اﻟﻧﺎﻗﻠﺔ   ﺧدﻣﺎت
  ﻟﻠﻐﺎز و اﻟﺑﺗرول
  ﺷرﻛﺔ ذات أﺳﻬم  ﻋﺎم  ﻣؤﺳﺳﺔ ﻛﺑﯾرة
ﺗوزﯾﻊ و ﺗﺳوﯾق   ﺧدﻣﺎت  ﻧﻔطﺎل ﻣؤﺳﺳﺔ
  اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت اﻟﺑﺗروﻟﯾﺔ
  ﻛﺔ ذات أﺳﻬمﺷر   ﻋﺎم  ﻣؤﺳﺳﺔ ﻛﺑﯾرة
ﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻧﺳﯾﺞ و 
  اﻟﺗﺷطﯾب
ﺷرﻛﺔ ذات   ﻋﺎم  ﻣؤﺳﺳﺔ ﻛﺑﯾرة  اﻟﻐزل و اﻟﻧﺳﯾﺞ  ﺻﻧﺎﻋﺔ
 ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻣﺣدودة
  ﻣؤﺳﺳﺔ ذات أﺳﻬم  ﻋﺎم  ﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﺗوﺳطﺔ  زراﻋﯾﺔ-ﻏذاﺋﯾﺔ  ﺻﻧﺎﻋﺔ  ﻣطﺎﺣن اﻟﻘﻧظرة
  ﻣؤﺳﺳﺔ ذات أﺳﻬم  ﺧﺎص  ﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﺗوﺳطﺔ  زراﻋﯾﺔ-ﻏذاﺋﯾﺔ  ﺻﻧﺎﻋﺔ  ﻣطﺎﺣن اﻟﺟﻧوب اﻟﻛﺑﯾر
  ﻣؤﺳﺳﺔ ذات أﺳﻬم  ﻋﺎم  ﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﺗوﺳطﺔ  اﺗﺻﺎﻻت  ﻣﺎتﺧد  ﻣؤﺳﺳﺔ اﻻﺗﺻﺎﻻت
  اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ إﻋداد: اﻟﻣﺻدر 
  :اﻟﻌﯾﻧﺔأﻓراد ـ 2          
ن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺔ ، ﻓﻘد ﺗم و ﺳﺑﻌﺔ ﺣﺎﻻت ﻟﺗﻛﻋﻠﻰ ﻋﯾﻧﺔ ﻣﺷﻛﻠﺔ ﻣن أن وﻗﻊ اﻻﺧﺗﯾﺎر ﺑﻌد           
ﻬم ﻻ ﺗﺗوﻓر ﻟدﯾﻬم  ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺣول ﻷﻧ )نﻣﺎ ﻋدى اﻟﻌﺎﻣﻠﯾ ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧظمﻲ ﺟﻣﯾﻊ ﻣﺳﺗﻌﻣﻠاﺳﺗﻬداف 
اﻟﻣوارد أن اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾن ﻫم ﻣن ادارة  ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻫم وﺣدة ﻣﻌﺎﯾﻧﺔ ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻟدراﺳﺔ ـ ﺑﻣﻌﻧﻰ آﺧر، (ﻛل أﺑﻌﺎد اﻻﺳﺗﻣﺎرة 
، وذﻟك ﻟﻛون ﻫذﻩ اﻟﻧظم أﺻﺑﺣت (ﺎتﯾﻣدﯾر اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ و اﻟرؤﺳﺎء )ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣﺳﯾرﯾنو   (اﻟﻣﺳﯾر وﻣرؤوﺳﯾﻪ) اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻛﻣﺎ ﺗﺿﻣﻧت ﻋﻠﻰ  .اﺳﺗﻣﺎرة 041اﺳﺗرﺟﺎع أﻧﻪ ﺗم  إﻻ ﻓردا، 302   ﯾنﻠﻣﻋدد اﻟﻣﺳﺗﻌ ﺑﻠﻎوﻗد . ﻧظﻣﺎ ﻻﻣرﻛزﯾﺔ
  :  اﻟﺗﺎﻟﻲو اﻟﺷﻛل  ﺑﻌض اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﻔردﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻧﻌرﺿﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﺟدول 
  ﯾﻊ أﻓراد ﻋﯾﻧﺔ اﻟدراﺳﺔ ﺣﺳب اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﻔردﯾﺔﺗوز :  43ﺟدول رﻗم                 
  اﻟﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾﺔ     اﻟﺗﻛرار    اﻟﻔﺋــــﺎت                اﻟﻣﺗﻐﯾر        
   
  اﻟﺟﻧس       
 %3.96  79  ذﻛر
  %7.03  34  أﻧﺛﻰ
  %001  041  اﻟﻣﺟﻣوع
  
  
  اﻟﻌﻣر       
  %3.43  84  ﺳﻧﺔ43اﻟﻰ  03ﻣن 
  %52  53  ﺳﻧﺔ93اﻟﻰ  53ﻣن 
  %3.91  72  ﺳﻧﺔ44اﻟﻰ  04ﻣن 
  %3.9  31  ﺳﻧﺔ 05اﻟﻰ  54ﻣن 
  %1.21  71  ﺳﻧﺔ 05أﻛﺑر ﻣن 
  %001  041  ﻣﺟﻣوعاﻟ
  %3.92  14  ﺑﻛﺎﻟورﯾﺎ ﻓﺄﻗل  




  اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ 
  %1.73  25  اﻟﻠﯾﺳﺎﻧس
  %6.82  04  ﻣﻬﻧدس
  %50  70  ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ﻓﺄﻛﺛر
  %001  041  اﻟﻣﺟﻣوع
  
  
  اﻟﺧﺑرة ﻓﻲ اﻟﻌﻣل  
  %1.22  13  ﺳﻧوات5أﻗل ﻣن 
  %33  64  ﺳﻧوات9اﻟﻰ  5ﻣن 
  %1.21  71  ﺳﻧﺔ41اﻟﻰ  01ﻣن 
  %4.11  61  ﺳﻧﺔ91اﻟﻰ  51ﻣن 
  %4.12  70  ﺳﻧﺔ ﻓﺄﻛﺛر 02ﻣن 
  %001  041  اﻟﻣﺟﻣوع
  
  اﻟدورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ 
  %1.26  78  دورة واﺣدة ﻓﺄﻗل
  %7.03  34  دورات5اﻟﻰ  2ﻣن 
  %2.7  01  دورات5أﻛﺛر ﻣن 
  %001  041  اﻟﻣﺟﻣوع
  02 SSPS ﻣن اﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت: اﻟﻣﺻدر                     
  
  اﻟﺗﻣﺛﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﻲ ﻟﻣﻔردات اﻟدراﺳﺔ ﺣﺳب اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﻔردﯾﺔ:    96ﻛل رﻗم  اﻟﺷ        
   اﻟﺟﻧس 




  اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ
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  02 SSPS ﻣن اﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت: اﻟﻣﺻدر
        
ﻩ ﯾﺗﺿﺢ أن ﻣﻌظم أﻓراد ﻋﯾﻧﺔ اﻟدراﺳﺔ ﻫم ﻣن ﻓﺋﺔ أﻋﻼ و اﻟﺷﻛل ﻣن ﺧﻼل اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺑﯾﻧﺔ ﻓﻲ اﻟﺟدول           
ﺻب اﻻدارﯾﺔ ﺎذﻛور ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧﻟﻣﻣﺎ ﯾﻌﻛس ظﺎﻫرة اﺳﺗﺣواذ ا ﻣن اﻟﻧﺳﺎء، % 7.03ﻣﻘﺎﺑل  %3.96  اﻟذﻛور ﺑﻧﺳﺑﺔ
ﺗﻠك اﻟﻧظرة اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟطﺑﯾﻌﺔ ﻋﻣل اﻟﻣرأة و اﻟذي ﻣن اﻟﻣﻔﺿل  إﻟﻰورﺑﻣﺎ ﯾﻌود اﻟﺳﺑب  ،ﻓﻲ ﻣؤﺳﺳﺎﺗﻧﺎ اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ
ﻓﺋﺔ اﻟﻣﻬﻧدﺳﯾن ﻫم ﻣن  7.56%أن ﻧﺳﺑﺔ ﻛﻣﺎ  .ﻋﻠﻰ ﻣﺟﺎﻻت ﻣﺣددة ﻛﺎﻟﺗﻌﻠﯾم و اﻟﺻﺣﺔ  أن ﯾﻛون ﻣﻘﺻورا 
ﯾﺳﺎﻧس، وﻫذا طﺑﯾﻌﻲ ﻟﻛوﻧﻪ ﯾﺗﻧﺎﺳب ﻣﻊ ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻣﻧﺻب ﺣﯾث ﺗﺗوﻓر ﻓﯾﻬم اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ ﻠوﺣﺎﻣﻠﻲ ﺷﻬﺎدة اﻟ
ﺔ ﺑﻧﺳﺑﺔ ﺳﻧ 93و  03اﻟذي ﯾﻌﻛس طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻔﺋﺔ اﻟﻌﻣرﯾﺔ  اﻟﺗﻲ ﺗﻧﺣﺻر ﻣﺎﺑﯾن  اﻷﻣر.  ﻘدرات اﻟﺧﺎﺻﺔﻟو ا
، اﻟﻰ ﻛون ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ. ر اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﻐﯾﯾ، وﻫﻲ ﻓﺋﺔ راﺷدة ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﺗﻌﻠم و اﻟﺗﺄﻗﻠم ﻣﻊ اﻟ %3.95
ﺟﺎﻧب اﻟﺧﺑرات اﻟﻛﺑﯾرة ﺳﻧﺔ اﻟﻰ  41اﻟﻰ  5ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ ﯾﻣﺗﻠﻛون ﺧﺑرات و ﻣﻬﺎرات ﻣﻬﻧﯾﺔ ﺗﺗراوح ﻣﺎﺑﯾن  %54

























  :اﻟﻔﺻل اﻟﺧﺎﻣس ﺧﻼﺻﺔ
ﻟﻸﺛر ﺑﯾن ﻧظم  ﺗﻧﺎ ﺗﻬدف إﻟﻰ اﻟﻣﺻﺎدﻗﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻧﻣوذج اﻻﻓﺗراﺿﻲأن دراﺳ قﻠﻣﻧط ﻣنﺧﺗﺎﻣﺎ ﻧﻘول ، أﻧﻪ          
اﻟﺑﺷري و اﻟذي ﯾﺗﻛون ﻣن ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺳﺑﺑﯾﺔ اﻟﻣﻔﺳرة ﻟظﺎﻫرة ﻫذا  اﻷداءد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ار و ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣ
ﯾﺟﯾﺔ ﻛﺈﺳﺗراﺗ، ﻓﻘد اﺳﺗﺧدﻣﻧﺎ اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻛﻣﯾﺔ رﺿﯾﺔ   ﺗﻧﺗظر ﻣﻧﺎ اﻟﺗﺄﻛد ﺗﻛون ﻛل ﻋﻼﻗﺔ ﻣدﻋﻣﺔ ﺑﻔﺑﺣﯾث  اﻷﺛر
وﻟﺿﻣﺎن ﺟودة ﻫذﻩ  .اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﺳﺗﺧﻼصو  ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتﻟ ﻛﺄداة ﻧﺎ اﻻﺳﺗﻣﺎرة ﻋﻠﻰ أﺳﺎﺳﻬﺎ ﺣددﻟﺑﺣﺛﻧﺎ، واﻟﺗﻲ 
ءا ﻣن اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻻﺳﺗﻛﺷﺎﻓﯾﺔ اﻟﻰ ﻣرﺣﻠﺔ ﺑد  LLIHCRUHCاﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﺟزء ﻛﺑﯾر ﻣن ﺑرادﯾﻘم  اﻷﺧﯾرة ﺗم
ﻋﻠﻰ ﺗوﺿﯾﺢ أي اﺳﺗﻔﺳﺎر أو إزاﻟﺔ أي ﺷك  ﺔاﻟﺑﺎﺣﺛﻹﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ، ﻛﻣﺎ ﺗم ادارﺗﻬﺎ ﺑواﺳطﺔ طرﯾﻘﺔ وﺟﻬﺎ ﻟوﺟﻪ اﻟﺗﺻدﯾق
ﻓرﺻﺔ ﺗﻘدﯾم اﻟﺑﺣث إﻟﻰ اﻟﻣﺳﺗوﺟﺑﯾن وﺗﺣﻔﯾزﻫم ﻟﻺدﻻء ﺑﺈﺟﺎﺑﺎﺗﻬم  ﺎﺗوﻓر ﻟدﯾﻬﯾﻠق ﺑﺎﻷﺳﺋﻠﺔ ﻟﻠﻣﺳﺗﻘﺻﻲ ﻓورا، ﻛﻣﺎ ﯾﺗﻌ
ﺗطﺑﯾق ﻫذا اﻟﻧﻣوذج ﻋﻠﻰ ﻋﯾﻧﺔ اﻟﺑﺣث اﻟﻣﻛوﻧﺔ ﻣن ﺳﺑﻌﺔ ﻣؤﺳﺳﺎت اﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﻣن ﻣﺧﺗﻠف  وﻧﺗﺎﺋﺞ. اﻟﺻﺎدﻗﺔ





































  :ﺴﺎدسﻞ اﻟـــاﻟﻔﺼ
  
  ﺗﻄﺒﻴـــــــﻖ و اﺧﺘﺒــــــــــﺎر
  
  .ﻧﻤﻮذج اﻟﺪراﺳــــﺔ
 





ﯾﺗﺄﻟف اﻟﻧﻣوذج اﻻﻓﺗراﺿﻲ ﻟﻠدراﺳﺔ ﻣن اﻟﻧﻣوذج اﻟﻬﯾﻛﻠﻲ و ﻧﻣوذج اﻟﻘﯾﺎس ، ﺑﺣﯾث ﺗﻛﻣن ﻣﻬﻣﺔ اﻷول ﻓﻲ 
ﺗﺄﻛﯾد أو رﻓض ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻔرﺿﯾﺎت،  إﻟﻰﺗوﺿﯾﺢ ﻋﻼﻗﺎت ﺳﺑﺑﯾﺔ ﺗرﺑط ﺑﯾن ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻛﺎﻣﻧﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻬدف 
ﻣﻌﺑر ﻋﻧﻬﺎ ﻓﻲ ﺷﻛل ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن أﻣﺎ اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻓﯾﺗﻣﺛل دورﻩ ﻓﻲ ﻗﯾﺎس ﻫذﻩ اﻟﻣﺗﻐﯾرات ﺑﻔﺿل ﺟﻣﻠﺔ ﻣن اﻟﻣؤﺷرات 
  .اﻟﻌﺑﺎرات 




























 اﻟﻨﻤﺎذج و اﻻﺣﺼﺎءات اﻟﻮﺻﻔﯿﺔ: ﻣﺘﻐﯿﺮات اﻟﺪراﺳﺔ
 اﻋﺘﺪاﻟﯿﺔ اﻟﺘﻮزﯾﻊ اﻟﺒﻨﺎء و اﺧﺘﺒﺎر: ﻧﻤﺎذج اﻟﻘﯿﺎس
 اﻟﺒﻨﺎء و اﺧﺘﺒﺎر اﻋﺘﺪاﻟﯿﺔ اﻟﺘﻮزﯾﻊ: اﻟﻨﻤﻮذج اﻟﮭﯿﻜﻠﻲ ﻟﻠﺪراﺳﺔ
 اﻻﺣﺼﺎءات اﻟﻮﺻﻔﯿﺔ: ﻣﺘﻐﯿﺮات اﻟﺪراﺳﺔ 
 ﻋﺮض  و ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ
 اﻟﻘﺒﻠﯿﺔ و اﻷﺛﺮ:اﻻﺧﺘﺒﺎرات 






   II
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  :اﻟﻣﺑﺣث اﻷول
  اﻹﺣﺻﺎءات اﻟوﺻﻔﯾﺔو اﻟﻧﻣﺎذج : ﻣﺗﻐﯾرات اﻟدراﺳﺔ
ﺎت ﻧﻣوذج اﻟدراﺳﺔ و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ ﻣﻛوﻧ ثﻣن ﺣﯾﺳﯾﺗم ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣﺑﺣث دراﺳﺔ واﻗﻊ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ 
 اﻟﺑﺷري،وذﻟك اﻷداءأﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻬﺎ و ﻛذا 
اﻟﻘﯾﺎس ﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟدراﺳﺔ و اﺧﺗﺑﺎر اﻋﺗداﻟﯾﺔ ﯾﺗﻌﻠق اﻷول ﻣﻧﻪ ﺑﺑﻧﺎء ﻧﻣﺎذج  ﺛﻼﺛﺔ أﺟزاء إﻟﻰﻣن ﺧﻼل ﺗﻘﺳﯾﻣﻪ 
اﻟﺗوزﯾﻊ ، واﻟﺛﺎﻧﻲ ﯾﺿم ﺑﻧﺎء اﻟﻧﻣوذج اﻟﻬﯾﻛﻠﻲ و اﺧﺗﺑﺎر اﻟﺗوزﯾﻊ اﻟطﺑﯾﻌﻲ ﻟﻪ، أﻣﺎ اﻟﺛﺎﻟث ﻓﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﺳﺗﻌراض ﻧﺗﺎﺋﺞ 
  . أﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣﻌﺗﻣدة إﺟﺎﺑﺎتﻟﻧﺗﺎﺋﺞ  اﻟوﺻﻔﻲ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲاﻟﺗﺣﻠﯾل 
  :واﺧﺗﺑﺎر اﻋﺗداﻟﯾﺔ اﻟﺗوزﯾﻊ اﻟﺑﻧﺎء : سﯾﺎﻘاﻟﻧﻣﺎذج  : I
  :ﻧﻣﺎذج اﻟﻘﯾﺎس ﺑﻧﺎء 1
و ﻣﻼﺋﻣﺗﻪ ﻣﻊ  ﺑﻧﺎﺋﻪ اﻟﺗوﻛﯾدي ﯾﺣﺗوي اﻟﻧﻣوذج ﻋﻠﻰ ﺗﺳﻌﺔ ﻣﻘﺎﯾﯾس ، ﻛل ﻣﻘﯾﺎس ﺳﯾﺗم اﺧﺗﺑﺎر ﻣدى ﺻدق
ﻓﻲ ﺿوء ﻣؤﺷرﯾن، ﯾﺗﻣﺛل اﻷول ﻓﻲ ﺻدق ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻟﺗﺷﺑﻊ اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ اﻟظﺎﻫرة ﻋﻠﻰ اﻷﺳﻬم  اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ
اﻟﺗﻲ ﺗرﺑط اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻛﺎﻣﻧﺔ ﻣﻊ ﻛل ﻓﻘرة ﻣن ﻓﻘرات اﻟﻣﻘﯾﺎس، و اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻓﻲ ﺻدق اﻟﻧﺳﯾﺞ اﻟﻣﻔﺎﻫﯾﻣﻲ ﻟﻠﻣﻘﯾﺎس 
ﺷﻔﯾرات اﻟﻣﺗﻐﯾرات ﻗﺑل ذﻟك ﻧﻌرض اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ اﻟذي ﯾﺑﯾن ﺗﻟﻛن،  .ﻣؤﺷرات اﻟﻣﻼﺋﻣﺔاﻟذي ﯾﺗﺣدد ﻋن طرﯾق 
  :اﻟﻛﺎﻣﻧﺔ و اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺷﺎﻫدة ﻟﻧﻣوذج اﻟدراﺳﺔ
  ﺗﺷﻔﯾرات اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻛﺎﻣﻧﺔ و اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺷﺎﻫدة: 53ﺟدول رﻗم
  اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺷﺎﻫدة  اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻛﺎﻣﻧﺔ
 31sq,21sq,11sq,01sq,9sq,8sq,7sq,6sq,5sq,4sq,3sq ,2sq,1sq  (sysauq)ﺟودة اﻟﻧظﺎم 
         21iq,11iq,01iq,9iq,8iq,7iq,6iq,5iq,4iq,3iq,2iq,1iQ  (fniauq)ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
  41la ,31la,21la,11la,01la ,9la, 8la,7la, 6la ,5la,4la,3la,2la,1la  (hrisila)اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ
                   7ou ,6ou ,5ou ,4ou ,3ou ,2ou ,1ou  (epoasu)اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ
           01ru ,9ru ,8ru ,7ru ,6ru ,5ru ,4ru ,3ru ,2ru ,1ru  (lerasu)اﻟﻌﻼﺋﻘﻲاﻻﺳﺗﻌﻣﺎل 
                   8tu ,7tu ,6tu ,5tu ,4tu ,3tu ,2tu ,1tu  (snartasu)اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ
                       7tp ,6tp ,5tp ,4tp ,3tp ,2tp ,1tp  (ehcatfrep) أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ
                           5cp ,4cp ,3cp ,2cp ,1cp  (xetnocfrep)ﻲاﻟﺳﯾﺎﻗ اﻷداء
                          5ap ,4ap ,3ap ,2ap ,1ap  (padafrep)اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ اﻷداء
  اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ إﻋدادﻣن  :اﻟﻣﺻدر 
  :ﻣﻘﺎﯾﯾس ﻣﺗﻐﯾر أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ:1.1 
  :اﻟﻧظﺎمﻣﻘﯾﺎس ﺟودة 
  :ﯾظﻬر ﻧﻣوذج اﻟﻘﯾﺎس ﻟﺟودة اﻟﻧظﺎم اﻟﻣﺗﻛون ﻣن ﺛﻼﺛﺔ ﻋﺷر ﻓﻘرة ﻓﻲ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ
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  ﻧﻣوذج ﻗﯾﺎس ﺟودة اﻟﻧظﺎم:   1/07اﻟﺷﻛل رﻗم 
  
 02 SOMAاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  إﻋدادﻣن  :اﻟﻣﺻدر
  :ﻟﻧﻣوذجﺻدق و ﺛﺑﺎت ا
ﻛذﻟك ﻗﯾم و < p 10.0ﯾﺗﺿﺢ ﻣن ﻣﻠﺧص اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟوارد أن ﺟﻣﯾﻊ ﺗﻘدﯾرات اﻟﻧﻣوذج ﻫﻲ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﺗﺣت ﻣﺳﺗوى 
ﻛل اﻟﻔﻘرات ﻟﺑﻌد ﺻدق اﻟﻣﻘﯾﺎس ﺣﯾث أن  إﻟﻰوﻫذا ﯾﺷﯾر .  629.4ﺣﯾث أﻗل ﻗﯾﻣﺔ ﻫﻲ 69.1ﻫﻲ أﻛﺑر ﻣن  RC
ﺑﺎﻟﻘﺑول ﻟﻠﻔﻘرات وأﻧﻬﺎ ﺣﻘﻘت ﺟودة اﻟﻧظﺎم ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ ﻗﯾﺎﺳﻪ، وﻗﺑول ﻗﯾم ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻟﺗﺷﺑﻊ اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻛم 
ﻗدرت  ﺣﯾث  7.0ﺗﻔوق اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻛروﻣﺑﺎخ  أﻟﻔﺎ داﺧﻠﻲﻛﻣﺎ أن ﻣﻌﺎﻣل اﻻﺗﺳﺎق اﻟ.4.0اﻟﺷرط ﺑﺄﻧﻬﺎ أﻛﺑر ﻣن اﻟﻘﯾﻣﺔ 
  ،ﻣﻣﺎ ﯾؤﻛد ﻋﻠﻰ ﺗﺟﺎﻧس ﻋﺑﺎرات اﻟﻣﻘﯾﺎس اﻟذي ﯾﻘﯾس ﻣﻔﻬوم ﺟودة اﻟﻧظﺎم  719,0ﺑـ 













  02 SSPSو 02 SOMAاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  إﻋدادﻣن  :اﻟﻣﺻدر
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  *** 812,6 495, sysauq ---< 2sq
  *** 265,7 557, sysauq ---< 3sq
  *** 801,7 896, sysauq ---< 4sq
  *** 416,7 267, sysauq ---< 5sq
  *** 235,7 157, sysauq ---< 6sq
  *** 325,6 926, sysauq ---< 7sq
  *** 866,6 646, sysauq ---< 8sq
  *** 067,6 656, sysauq ---< 9sq
  *** 629,4 654, sysauq ---< 01sq
  *** 122,7 217, sysauq ---< 11sq
  *** 796,7 277, sysauq ---< 21sq
  *** 926,7 467, sysauq ---< 31sq
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  :ﺟودة ﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﻧﻣوذج
أﻛﺑر ﻗﯾﻣﺔ  ﺑﺈﻋطﺎءاﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣﺢ   dohteM doohilekiL mumixaMﺗم اﺧﺗﺑﺎر ﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﻧﻣوذج ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ 
ﻣﻘﺑوﻟﺔ ﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎت ﺣﯾث ﻣﻼﺋﻣﺔ ﯾﺗﺿﺢ ﻣن اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ أن ﻧﻣوذج اﻟﻘﯾﺎس ﻟﺟودة اﻟﻧظﺎم ﻗد أظﻬر ﻟﻠﻣؤﺷر ، ﺣﯾث 
 secidni)  ﻛﻣﺎ أن أﻏﻠب ﻣؤﺷرات اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ،892.3ﺑﻘﯾﻣﺔ ﺗﻘدر ﺑـ 5أﻗل ﻣن  )fd/2(درﺟﺔاﻟﺣرﯾﺔ/ﻣرﺑﻌﻛﺎيﻛﺎﻧ
  .وﻣﻘﻧﻌﺔ ﺗدﻋم اﻟﻧﻣوذج اﻟﻧظري اﻟﻣﻘﺗرح ﻣﻘﺑوﻟﺔ( tnemetsuja’d




  02 SOMAاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  إﻋدادﻣن  :اﻟﻣﺻدر
  :ﻣﻘﯾﺎس ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
  :اﻟﻣﺗﻛون ﻣن اﺛﻧﻲ ﻋﺷر ﻓﻘرة ﻓﻲ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾظﻬر ﻧﻣوذج اﻟﻘﯾﺎس ﻟﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
  ﻣﻘﯾﺎس ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت:   2/07اﻟﺷﻛل رﻗم  
  
  
  02 SOMAاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  إﻋدادﻣن  :اﻟﻣﺻدر  
  :ﻟﻧﻣوذجﺻدق و ﺛﺑﺎت ا
ﻛذﻟك ﻗﯾم و < p 10.0ﯾﺗﺿﺢ ﻣن ﻣﻠﺧص اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟوارد أن ﺟﻣﯾﻊ ﺗﻘدﯾرات اﻟﻧﻣوذج ﻫﻲ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﺗﺣت ﻣﺳﺗوى 
وﻫذا ﯾﺷﯾر اﻟﻰ ﺻدق اﻟﻣﻘﯾﺎس ﺣﯾث أن ﻛل اﻟﻔﻘرات .  422.6ﺣﯾث أﻗل ﻗﯾﻣﺔ ﻫﻲ 69.1ﻫﻲ أﻛﺑر ﻣن  حRC
ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ ﻗﯾﺎﺳﻪ، وﻗﺑول ﻗﯾم ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻟﺗﺷﺑﻊ اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻛم ﺑﺎﻟﻘﺑول ﻟﻠﻔﻘرات وأﻧﻬﺎ  ﻣﻌﻠوﻣﺎتﻟﺑﻌد ﺟودة اﻟ
ﺣﯾث   7.0ﻛروﻣﺑﺎخ ﺗﻔوق اﻟﻘﯾﻣﺔ  أﻟﻔﺎ اﻟداﺧﻠﻲ ﻛﻣﺎ أن ﻣﻌﺎﻣل اﻻﺗﺳﺎق.4.0ﺣﻘﻘت اﻟﺷرط ﺑﺄﻧﻬﺎ أﻛﺑر ﻣن اﻟﻘﯾﻣﺔ 
  اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ،ﻣﻣﺎ ﯾؤﻛد ﻋﻠﻰ ﺗﺟﺎﻧس ﻋﺑﺎرات اﻟﻣﻘﯾﺎس اﻟذي ﯾﻘﯾس ﻣﻔﻬوم ﺟودة498,0ﻗدرت ﺑـ 
  
  اﻟﻣؤﺷــرات اﻟﻣطﻠﻘــﺔ  دة          ـــاﻟﻣﺗزاﯾ راتـاﻟﻣؤﺷ
 IFG      IFGA        RMR  IFN    IFC      ILT  
  818.0    547.0    060.0  108.0    449.0     219.0 
 اﻟﺴﺎدس                                             ﺗﻄﺒﯿﻖ و اﺧﺘﺒﺎر ﻧﻤﻮذج اﻟﺪراﺳــــﺔاﻟﻔﺼـﻞ  
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  ﺗﻘدﯾرات ﻧﻣوذج ﻗﯾﺎس ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت:      2/63ﺟدول رﻗم  
   
                         lebaL P .R.C .E.S etamitsE
 ed ahplA
 hcabnorC















  *** 422,6 131, 465, fniauq ---< 2iq
  *** 432,6 721, 565, fniauq ---< 3iq
  *** 593,7 621, 576, fniauq ---< 4iq
  *** 117,6 051, 016, fniauq ---< 5iq
  *** 646,7 441, 996 fniauq ---< 6iq
  *** 077,7 041, 117, fniauq ---< 7iq
  *** 394,6 731, 985, fniauq ---< 8iq
  *** 774,6 641, 885, fniauq ---< 9iq
  *** 893,7 251, 576, fniauq ---< 01iq
  *** 033,6 551, 475, fniauq ---< 11iq
  *** 346,8 041, 897, fniauq ---< 21iq
         
  02 SSPSو 02 SOMAاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  إﻋدادﻣن  :اﻟﻣﺻدر
  :ﺟودة ﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﻧﻣوذج
أﻛﺑر ﻗﯾﻣﺔ  ﺑﺈﻋطﺎءﻲ ﺗﺳﻣﺢ اﻟﺗ  dohteM doohilekiL mumixaMﺗم اﺧﺗﺑﺎر ﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﻧﻣوذج ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ 
ﻣﻼﺋﻣﺔ ﻣﻘﺑوﻟﺔ ﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎت  ﺣﯾث ﯾﺗﺿﺢ ﻣن اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ أن ﻧﻣوذج اﻟﻘﯾﺎس ﻟﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻗد أظﻬر ﻟﻠﻣؤﺷر
) ﻛﻣﺎ أن أﻏﻠب ﻣؤﺷرات اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ  ،518.2ﺗﻌﺎدل  ﺑﻘﯾﻣﺔ 5أﻗل ﻣن )fd/2(درﺟﺔاﻟﺣرﯾﺔ/ﻛﺎي ﻣرﺑﻊ ﺣﯾث ﻛﺎن
  .اﻟﻧﻣوذج اﻟﻧظري اﻟﻣﻘﺗرحذﻟك  ، ﻣﺎ ﯾدﻋمﺗﻘﻊ ﻓﻲ اﻟﻣدى اﻟﻣﺛﺎﻟﻲ(  tnemetsuja’d secidni




  02 SOMAﻣن اﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ : اﻟﻣﺻدر     
  :HRISﻣﻘﯾﺎس اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟـ 





  اﻟﻣؤﺷــرات اﻟﻣطﻠﻘــﺔ  دة          ـــرات اﻟﻣﺗزاﯾـاﻟﻣؤﺷ
 IFG      IFGA        RMR  IFN    IFC      ILT  
  058.0  108.0  850.0  108.0    998.0  309.0
 اﻟﺴﺎدس                                             ﺗﻄﺒﯿﻖ و اﺧﺘﺒﺎر ﻧﻤﻮذج اﻟﺪراﺳــــﺔاﻟﻔﺼـﻞ  
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  HRISﻧﻣوذج ﻗﯾﺎس اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟـ :    3/07اﻟﺷﻛل رﻗم 
  
  02 SOMAاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  أﻋدادﻣن  :اﻟﻣﺻدر
  : ﺻدق و ﻣؤﺷرات اﻟﻧﻣوذج اﻷول
، ﻏﯾر أن ﻗﯾم  765.3ﺣﯾث أﻗل ﻗﯾﻣﺔ ﻫﻲ 69.1ﻫﻲ أﻛﺑر ﻣن  RCﻗﯾم ﯾﺗﺿﺢ ﻣن ﻣﻠﺧص اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟوارد أن 
وذﻟك ﻋﻧد اﻟﻔﻘرة  4.0ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻟﺗﺷﺑﻊ اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻛم ﺑﺎﻟﻘﺑول ﻟﻠﻔﻘرات ﻟم ﺗﺣﻘق اﻟﺷرط ﺑﺄﻧﻬﺎ أﻛﺑر ﻣن اﻟﻘﯾﻣﺔ 
  43.0اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﺑﻘﯾﻣﺔ 
  ﺗﻘدﯾرات ﻧﻣوذج ﻗﯾﺎس اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ:     3/63ﺟدول رﻗم  
                  lebaL P .R.C .E.S etamitsE   
     725, artsgilA ---< 1la
  *** 765,3 451, 343, artsgilA ---< 2la
  *** 933,5 091, 785, artsgila ---< 3la
  *** 956,5 922, 546, artsgila ---< 4la
  *** 223,5 412, 485, artsgila ---< 5la
  *** 664,5 232, 906, artsgila ---< 6la
  *** 183,5 232, 495, artsgila ---< 7la
  *** 133,6 572, 397, artsgila ---< 8la
  *** 828,5 542, 876, artsgila ---< 9la
  *** 590,6 252, 637, artsgila ---< 01la
  *** 066,5 242, 546, artsgila ---< 11la
  *** 722,6 192, 767, artsgila ---< 21la
  *** 693,6 192, 018, artsgila ---< 31la
  *** 683,6 732, 708, artsgila ---< 41la
 02 SOMAاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  إﻋدادﻣن  :اﻟﻣﺻدر              
 اﻟﺴﺎدس                                             ﺗﻄﺒﯿﻖ و اﺧﺘﺒﺎر ﻧﻤﻮذج اﻟﺪراﺳــــﺔاﻟﻔﺼـﻞ  
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اﻟﻣﻘﺑول وذﻟك ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣؤﺷرات اﻟﻣﺗزاﯾدة ، ﻣﻣﺎ ﯾﺷﯾر اﻟﻰ ﻋدم ﻟم ﺗﻘﻊ ﻓﻲ اﻟﻣدى ﻣؤﺷرات اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ﻛﻣﺎ أن 
  :واﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﺑﯾن ذﻟك .25.3 ﻗدرت ﺑـ)fd/2(درﺟﺔاﻟﺣرﯾﺔ/ﻛﺎي ﻣرﺑﻊﻗﯾﻣﺔأن  إﻻ ﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﻧﻣوذج ﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎت




  02 SOMAاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  إﻋدادﻣن  :اﻟﻣﺻدر
ﺗﻌدﯾل ﻋﻠﻰ اﻟﻧﻣوذج ﻋﻠﻰ ﺿوء اﻟﺗوﺻﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗم اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻣن  إﺟراءوﺑﻧﺎءا ﻋﻠﻰ ذﻟك،  ﯾﺗطﻠب اﻷﻣر 
  اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﻣﺳﺗﺧدم ﻣﻊ اﻷﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر اﻟﺟﺎﻧب اﻟﻧظري 
  :ﺻدق و ﻣؤﺷرات اﻟﻧﻣوذج اﻟﻣﻌدل
ﺣﺎﻟﺔ  إﻟﻰاﺧﺗﺑﺎر اﻟﻣﻘﯾﺎس ﻓﻲ ﺿوء ﻋدم وﺟود اﻟﻔﻘرة اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﺗظﻬر ﺑﺄن ﻣؤﺷرات اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ﺗﺷﯾر  إﻋﺎدةﺑﻌد 
  ﯾؤﻛد أن اﻟﻌﺑﺎرات اﻟﺛﻼﺛﺔ ﻋﺷر ﺗﻘﯾس ﺑﻧﯾﺔ اﻟﺗواﻓق  اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ، وﻫذا 




  02 SOMAاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  إﻋدادﻣن  :اﻟﻣﺻدر   
ﻛون  إﻟﻰ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ، 4.0اﻟﻌﺑﺎرات ﻷن ﻗﯾﻣﻬﺎ ﺗﺟﺎوزت  ﯾﻣﻛن اﻟﺣﻛم ﻋﻠﻰ ﺻدقوﻓﻲ ﺿوء اﻷوزان اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ 
ﺛﺑﺎت اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻲ  إﻣﻛﺎﻧﯾﺔﻣﻣﺎ ﯾدل ﻋﻠﻰ  619,0ﻛﻣﺎ ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل اﻟﺛﺑﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ . 69.1ﺟﻣﯾﻌﻬﺎ ﺗﺟﺎوزت  RCﻗﯾم ِ
  ﯾﻣﻛن اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻣن اﻻﺳﺗﻣﺎرة ﻋﻧد ﺗطﺑﯾﻘﻬﺎ
  ﺗﻘدﯾرات ﻧﻣوذج اﻟﻘﯾﺎس اﻟﻣﻌدل ﻟﻠﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ:  1.3/63ﺟدول رﻗم
  اﻟﻣؤﺷــرات اﻟﻣطﻠﻘــﺔ  دة          ـــرات اﻟﻣﺗزاﯾـاﻟﻣؤﺷ
 IFG      IFGA        RMR  IFN    IFC      ILT  
  087.0  107.0    080.0  557.0    908.0  428.0
  اﻟﻣؤﺷــرات اﻟﻣطﻠﻘــﺔ  دة          ـــرات اﻟﻣﺗزاﯾـاﻟﻣؤﺷ
 IFG  IFGA       RMR  IFN    IFC      ILT  
  718.0  447.0  170.0  108.0  819.0  139.0
 hcabnorC ed ahplA     lebaL P .R.C .E.S etamitsE   






  *** 881,5 791, 975, artsgila ---< 3la
  *** 525,5 042, 346, artsgila ---< 4la
  *** 981,5 322, 975, artsgila ---< 5la
  *** 873,5 442, 416, artsgila ---< 6la
  *** 903,5 442, 106, artsgila ---< 7la
  *** 951,6 092, 397, artsgila ---< 8la
  *** 176,5 752, 476, artsgila ---< 9la
  *** 349,5 562, 737, artsgila ---< 01la
  *** 905,5 352, 046, artsgila ---< 11la






  02 SSPSو 02 SOMAاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  إﻋدادﻣن  :اﻟﻣﺻدر
  :ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟـ :1.2
  :ﻣﻘﯾﺎس اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ
  :ﺳﺑﻌﺔ ﻓﻘرات ﻓﻲ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ ﻣن اﻟﻣﺗﻛونﻟﻼﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ ﯾظﻬر ﻧﻣوذج اﻟﻘﯾﺎس 
  ﻧﻣوذج ﻗﯾﺎس اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ:    4/07اﻟﺷﻛل رﻗم
  
  02 SOMAاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  إﻋدادﻣن  :اﻟﻣﺻدر
  : ﺻدق و ﻣؤﺷرات اﻟﻧﻣوذج اﻷول
، ﻏﯾر أن ﻗﯾم  969.2ﺣﯾث أﻗل ﻗﯾﻣﺔ ﻫﻲ 69.1ﻫﻲ أﻛﺑر ﻣن  RCﻗﯾم ﯾﺗﺿﺢ ﻣن ﻣﻠﺧص اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟوارد أن 
وذﻟك ﻋﻧد   7.0ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻟﺗﺷﺑﻊ اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻛم ﺑﺎﻟﻘﺑول ﻟﻠﻔﻘرات ﻟم ﺗﺣﻘق اﻟﺷرط ﺑﺄﻧﻬﺎ أﻛﺑر ﻣن اﻟﻘﯾﻣﺔ 






  *** 470,6 703, 077, artsgila ---< 21la
  *** 332,6 803, 418, artsgila ---< 31la
  *** 422,6 152, 118, artsgila ---< 41la
 اﻟﺴﺎدس                                             ﺗﻄﺒﯿﻖ و اﺧﺘﺒﺎر ﻧﻤﻮذج اﻟﺪراﺳــــﺔاﻟﻔﺼـﻞ  
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  ﺗﻘدﯾرات ﻧﻣوذج ﻗﯾﺎس اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ:    4/63ﺟدول رﻗم 
 lebaL P .R.C .E.S etamitsE   
     000,1 epoasu ---< 1ou
  *** 947,5 632, 553,1 epoasu ---< 2ou
  *** 566,5 791, 811,1 epoasu ---< 3ou
  300, 969,2 091, 465, epoasu ---< 4ou
  *** 795,4 171, 787, epoasu ---< 5ou
  *** 484,4 921, 875, epoasu ---< 6ou
  *** 897,4 951, 267, epoasu ---< 7ou
 02 SOMAاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  إﻋدادﻣن  :اﻟﻣﺻدر
ﻋدم  إﻟﻰﻣؤﺷرات اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ﻟم ﺗﻘﻊ ﻓﻲ اﻟﻣدى اﻟﻣﻘﺑول وذﻟك ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣؤﺷرات اﻟﻣﺗزاﯾدة ، ﻣﻣﺎ ﯾﺷﯾر ﻛﻣﺎ أن 
  :ذﻟكواﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﺑﯾن . 61.4 )fd/2(اﻟﺣرﯾﺔ درﺟﺔ/ﻛﺎي ﻣرﺑﻊﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﻧﻣوذج ﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎت وﻗﯾﻣﺔ




  02 SOMAاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  إﻋدادﻣن : اﻟﻣﺻدر  
ﺗﻌدﯾل ﻋﻠﻰ اﻟﻧﻣوذج ﻋﻠﻰ ﺿوء اﻟﺗوﺻﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗم اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻣن  إﺟراءوﺑﻧﺎءا ﻋﻠﻰ ذﻟك،  ﯾﺗطﻠب اﻷﻣر 
  اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﻣﺳﺗﺧدم ﻣﻊ اﻷﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر اﻟﺟﺎﻧب اﻟﻧظري 
  : ﺻدق و ﻣؤﺷرات اﻟﻧﻣوذج اﻟﻣﻌدل
 ﻟﻠدراﺳﺔاﻟﻧظري  ﻟﻺطﺎر اﻻﻋﺗﺑﺎرﻌﯾن ﻷﺧذﻧﺎ ﺑاﺧﺗﺑﺎر اﻟﻣﻘﯾﺎس ﻓﻲ ﺿوء ﻋدم وﺟود اﻟﻔﻘرة اﻟراﺑﻌﺔ ﻓﻘط  إﻋﺎدةﺑﻌد 
اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل  ﺗﻘﯾس ﺑﻧﯾﺔاﻟﺳﺗﺔ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ، وﻫذا ﯾؤﻛد أن اﻟﻌﺑﺎرات  إﻟﻰﺗظﻬر ﺑﺄن ﻣؤﺷرات اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ﺗﺷﯾر 
أﻗل ﻣن  Pوﺑﻣﺳﺗوى   86.2 ﺗﻌﺎدل ، 5ﻌﺔ أﻗل ﻣن ﻣرﺗﻔ)fd/2(اﻟﺣرﯾﺔ درﺟﺔ/ﻛﺎي ﻣرﺑﻊﻛﻣﺎ أن ﻣﺳﺗوى . اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ
  %1




  02 SOMAاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  إﻋدادﻣن  :اﻟﻣﺻدر
ﻛون  إﻟﻰﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ، 7.0ﯾﻣﻛن اﻟﺣﻛم ﻋﻠﻰ ﺻدق اﻟﻌﺑﺎرات ﻷن ﻗﯾﻣﻬﺎ ﺗﺟﺎوزت وﻓﻲ ﺿوء اﻷوزان اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ 
ﺛﺑﺎت اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن  إﻣﻛﺎﻧﯾﺔﻛﻣﺎ ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل اﻟﺛﺑﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ  ﻣﻣﺎ ﯾدل ﻋﻠﻰ . 69.1ﺟﻣﯾﻌﻬﺎ ﺗﺟﺎوزت   RCﻗﯾم ِ
  .اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻣن اﻻﺳﺗﻣﺎرة ﻋﻧد ﺗطﺑﯾﻘﻬﺎ
  اﻟﻣؤﺷــرات اﻟﻣطﻠﻘــﺔ  دة          ـــرات اﻟﻣﺗزاﯾـاﻟﻣؤﺷ
 IFG      IFGA        RMR  IFN    IFC      ILT  
  209.0  308.0  190.0  787.0  428.0  737.0
  اﻟﻣؤﺷــرات اﻟﻣطﻠﻘــﺔ  دة          ـــرات اﻟﻣﺗزاﯾـاﻟﻣؤﺷ
 IFG      IFGA        RMR  IFN    IFC      ILT  
  769.0  229.0  530.0  139.0  079.0  059.0
 اﻟﺴﺎدس                                             ﺗﻄﺒﯿﻖ و اﺧﺘﺒﺎر ﻧﻤﻮذج اﻟﺪراﺳــــﺔاﻟﻔﺼـﻞ  
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  02 SSPSو 02 SOMAاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  إﻋدادﻣن  :اﻟﻣﺻدر
  :ﻣﻘﯾﺎس اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ
  :ﯾظﻬر ﻧﻣوذج اﻟﻘﯾﺎس ﻟﻼﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ اﻟﻣﺗﻛون ﻣن ﻋﺷرة ﻓﻘرات ﻓﻲ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ
  ﻧﻣوذج ﻗﯾﺎس اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ:   5/07اﻟﺷﻛل رﻗم     
  
  02 SOMAاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  إﻋدادﻣن  :اﻟﻣﺻدر
  :ﻟﻧﻣوذجﺻدق و ﺛﺑﺎت ا
ﻛذﻟك ﻗﯾم و < p 10.0ﯾﺗﺿﺢ ﻣن ﻣﻠﺧص اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟوارد أن ﺟﻣﯾﻊ ﺗﻘدﯾرات اﻟﻧﻣوذج ﻫﻲ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﺗﺣت ﻣﺳﺗوى 
ﺻدق اﻟﻣﻘﯾﺎس ﺣﯾث أن ﻛل اﻟﻔﻘرات ﻟﺑﻌد  إﻟﻰوﻫذا ﯾﺷﯾر .  321.9ﺣﯾث أﻗل ﻗﯾﻣﺔ ﻫﻲ 69.1ﻫﻲ أﻛﺑر ﻣن  RC
 ed ahplA lebaL P .R.C .E.S etamitsE   
 hcabnorC
      000,1 epoasu ---< 1ou
 
  *** 947,5 342, 693,1 epoasu ---< 2ou 577,
  *** 483,4 961, 247, epoasu ---< 5ou
  *** 494,4 031, 685, epoasu ---< 6ou
  *** 146,5 002, 621,1 epoasu ---< 3ou
  *** 167,4 061, 167, epoasu ---< 7ou
 اﻟﺴﺎدس                                             ﺗﻄﺒﯿﻖ و اﺧﺘﺒﺎر ﻧﻤﻮذج اﻟﺪراﺳــــﺔاﻟﻔﺼـﻞ  
 233
 
ﻧﻬﺎ ﺎرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻛم ﺑﺎﻟﻘﺑول ﻟﻠﻔﻘرات ﻷﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ ﻗﯾﺎﺳﻪ، وﻗﺑول ﻗﯾم ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻟﺗﺷﺑﻊ اﻟﻣﻌﯾﻘﻲ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋ
  . 7.0ﺣﻘﻘت اﻟﺷرط ﺑﺄﻧﻬﺎ أﻛﺑر ﻣن اﻟﻘﯾﻣﺔ 
،ﻣﻣﺎ ﯾؤﻛد ﻋﻠﻰ ﺗﺟﺎﻧس ﻋﺑﺎرات 549,0ﻘﯾﻣﺔ ﺳﺟل اﻟﺣﯾث   7.0ﻛروﻣﺑﺎخ أﻟﻔﺎ ﺗﻔوق اﻟﻘﯾﻣﺔ أﻟﻔﺎﻛﻣﺎ أن ﻣﻌﺎﻣل 
  .اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ اﻟﻣﻘﯾﺎس اﻟذي ﯾﻘﯾس ﻣﻔﻬوم
  اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲﺗﻘدﯾرات ﻧﻣوذج ﻗﯾﺎس :     5/63ﺟدول رﻗم   
 ed ahplA lebaL P .R.C .E.S etamitsE   
 hcabnorC




  *** 939,01 780, 659, lerasu ---< 2ru
  *** 556,01 080, 558, lerasu ---< 3ru
  *** 337,01 280, 588, lerasu ---< 4ru
  *** 321,9 480, 967, lerasu ---< 5ru
  *** 147,01 880, 849, lerasu ---< 6ru
  *** 605,11 180, 629, lerasu ---< 7ru
  *** 106,11 870, 309, lerasu ---< 8ru
  *** 624,01 380, 168, lerasu ---< 9ru
  *** 878,11 570, 988, lerasu ---< 01ru
  02 SSPSو 02 SOMAاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  إﻋدادﻣن  :اﻟﻣﺻدر
  :ﺟودة ﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﻧﻣوذج
أﻛﺑر ﻗﯾﻣﺔ  ﺑﺈﻋطﺎءاﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣﺢ   dohteM doohilekiL mumixaMﺗم اﺧﺗﺑﺎر ﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﻧﻣوذج ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ 
ﻟﻠﻣؤﺷر ، ﺣﯾث ﯾﺗﺿﺢ ﻣن اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ أن ﻧﻣوذج اﻟﻘﯾﺎس ﻟﻼﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﻗد أظﻬر ﻣﻼﺋﻣﺔ ﻣﻘﺑوﻟﺔ ﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎت 
ﻛﻣﺎ %1أﻗل ﻣن  Pوﺑﻣﺳﺗوى  5أﻗل ﻣن ، وھﻲ ﻣرﺗﻔﻌﺔ 4ﺗﻌﺎدل )fd/2(اﻟﺣرﯾﺔ درﺟﺔ/ﻛﺎي ﻣرﺑﻊﺣﯾث ﻛﺎﻧت ﻗﯾﻣﺔ 
  .اﻟﻧﻣوذج اﻟﻧظري اﻟﻣﻘﺗرحذﻟك  ﻣﺎ ﯾدﻋمﻣﻘﺑوﻟﺔ(  tnemetsuja’d secidni) أن أﻏﻠب ﻣؤﺷرات اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ 




  02 SOMAاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  إﻋدادﻣن  :اﻟﻣﺻدر
  :ﻣﻘﯾﺎس اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ





  اﻟﻣؤﺷــرات اﻟﻣطﻠﻘــﺔ  دة          ـــرات اﻟﻣﺗزاﯾـاﻟﻣؤﺷ
 IFG      IFGA        RMR    IFN    IFC      ILT  
  597.0  867.0  080.0  198.0  788.0  498.0
 اﻟﺴﺎدس                                             ﺗﻄﺒﯿﻖ و اﺧﺘﺒﺎر ﻧﻤﻮذج اﻟﺪراﺳــــﺔاﻟﻔﺼـﻞ  
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  ﻧﻣوذج ﻗﯾﺎس اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ:     6/07اﻟﺷﻛل رﻗم   
  
  
  02 SOMAاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  إﻋدادﻣن  :اﻟﻣﺻدر
  :ﻟﻧﻣوذجﺻدق و ﺛﺑﺎت ا
ﻛذﻟك ﻗﯾم و < p 10.0ﯾﺗﺿﺢ ﻣن ﻣﻠﺧص اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟوارد أن ﺟﻣﯾﻊ ﺗﻘدﯾرات اﻟﻧﻣوذج ﻫﻲ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﺗﺣت ﻣﺳﺗوى 
ﺻدق اﻟﻣﻘﯾﺎس ﺣﯾث أن ﻛل اﻟﻔﻘرات ﻟﺑﻌد  إﻟﻰوﻫذا ﯾﺷﯾر .  935.4ﺣﯾث أﻗل ﻗﯾﻣﺔ ﻫﻲ 69.1ﻫﻲ أﻛﺑر ﻣن  RC
اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ ﻗﯾﺎﺳﻪ، وﻗﺑول ﻗﯾم ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻟﺗﺷﺑﻊ اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻛم ﺑﺎﻟﻘﺑول ﻟﻠﻔﻘرات ﻷﻧﻬﺎ 
ﻗدر ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﻫذا  إذ، 7.0ﻛروﻣﺑﺎخ ﺗﻔوق اﻟﻘﯾﻣﺔ أﻟﻔﺎﻛﻣﺎ أن ﻣﻌﺎﻣل . 7.0ﺣﻘﻘت اﻟﺷرط ﺑﺄﻧﻬﺎ أﻛﺑر ﻣن اﻟﻘﯾﻣﺔ 
  ﺗﺣوﯾﻠﻲ،ﻣﻣﺎ ﯾؤﻛد ﻋﻠﻰ ﺗﺟﺎﻧس ﻋﺑﺎرات اﻟﻣﻘﯾﺎس اﻟذي ﯾﻘﯾس ﻣﻔﻬوم اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟ588,0ﺗﺳﺎوي ﻘﯾﻣﺔاﻟﺑﻌد ﺑ
 اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲﺗﻘدﯾرات ﻧﻣوذج ﻗﯾﺎس :       6/63ﺟدول رﻗم 
 ed ahplA      lebaL P .R.C .E.S etamitsE   
 hcabnorC




  *** 649,4 003, 484,1 snartasu ---< 2tu
  *** 451,5 163, 368,1 snartasu ---< 3tu
  *** 935,4 003, 163,1 snartasu ---< 4tu
  *** 858,4 203, 564,1 snartasu ---< 5tu
  *** 270,5 433, 296,1 snartasu ---< 6tu
  *** 122,5 353, 348,1 snartasu ---< 7tu
  *** 752,5 633, 667,1 snartasu ---< 8tu
 اﻟﺴﺎدس                                             ﺗﻄﺒﯿﻖ و اﺧﺘﺒﺎر ﻧﻤﻮذج اﻟﺪراﺳــــﺔاﻟﻔﺼـﻞ  
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  02 SSPSو 02 SOMAاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  إﻋدادﻣن  :اﻟﻣﺻدر              
  :ﺟودة ﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﻧﻣوذج
أﻛﺑر ﻗﯾﻣﺔ  ﺑﺈﻋطﺎءاﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣﺢ   dohteM doohilekiL mumixaMﺗم اﺧﺗﺑﺎر ﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﻧﻣوذج ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ 
ﻗد أظﻬر ﻣﻼﺋﻣﺔ ﻣﻘﺑوﻟﺔ  ﻟﻼﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲﻟﻠﻣؤﺷر ، ﺣﯾث ﯾﺗﺿﺢ ﻣن اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ أن ﻧﻣوذج اﻟﻘﯾﺎس 
ﻛﻣﺎ أن أﻏﻠب  %1أﻗل ﻣن  Pوﺑﻣﺳﺗوى21.4ﺗﻌﺎدل )fd/2(اﻟﺣرﯾﺔ درﺟﺔ/ﻛﺎي ﻣرﺑﻊﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎت ﺣﯾث ﻛﺎﻧت ﻗﯾﻣﺔ 
  .اﻟﻧﻣوذج اﻟﻧظري اﻟﻣﻘﺗرحذﻟك  ﻣﺎ ﯾدﻋم،ﻣﻘﺑوﻟﺔ(  tnemetsuja’d secidni) ﻣؤﺷرات اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ 




  02 SOMAاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  إﻋدادﻣن  :اﻟﻣﺻدر   
  :اﻟﺑﺷري  اﻷداءﻣﻘﺎﯾﯾس  :1.3
  :ﻣﻘﯾﺎس أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ
  :ﯾظﻬر ﻧﻣوذج اﻟﻘﯾﺎس ﻷداء اﻟﻣﻬﻣﺔ اﻟﻣﺗﻛون ﻣن ﺳﺑﻌﺔ ﻓﻘرات ﻓﻲ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ
  أداء اﻟﻣﻬﻣﺔﻧﻣوذج ﻗﯾﺎس :      7/07اﻟﺷﻛل رﻗم  
  
  
  02 SOMAاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  إﻋدادﻣن  :اﻟﻣﺻدر
  :ﻟﻧﻣوذجﺻدق و ﺛﺑﺎت ا
ﻛذﻟك ﻗﯾم و < p 10.0ﯾﺗﺿﺢ ﻣن ﻣﻠﺧص اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟوارد أن ﺟﻣﯾﻊ ﺗﻘدﯾرات اﻟﻧﻣوذج ﻫﻲ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﺗﺣت ﻣﺳﺗوى 
ﺻدق اﻟﻣﻘﯾﺎس ﺣﯾث أن ﻛل اﻟﻔﻘرات ﻟﺑﻌد  إﻟﻰوﻫذا ﯾﺷﯾر . 036.7ﺣﯾث أﻗل ﻗﯾﻣﺔ ﻫﻲ69.1ﻫﻲ أﻛﺑر ﻣن  RC
أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ ﻗﯾﺎﺳﻪ، وﻗﺑول ﻗﯾم ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻟﺗﺷﺑﻊ اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻛم ﺑﺎﻟﻘﺑول ﻟﻠﻔﻘرات ﻷﻧﻬﺎ ﺣﻘﻘت 
  .4.0اﻟﺷرط ﺑﺄﻧﻬﺎ أﻛﺑر ﻣن اﻟﻘﯾﻣﺔ 
  اﻟﻣؤﺷــرات اﻟﻣطﻠﻘــﺔ  دة          ـــرات اﻟﻣﺗزاﯾـاﻟﻣؤﺷ
 IFG      IFGA        RMR    IFN    IFC      ILT  
  597.0  867.0  080.0  198.0  788.0  498.0
 اﻟﺴﺎدس                                             ﺗﻄﺒﯿﻖ و اﺧﺘﺒﺎر ﻧﻤﻮذج اﻟﺪراﺳــــﺔاﻟﻔﺼـﻞ  
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د ﻋﻠﻰ ،ﻣﻣﺎ ﯾؤﻛ 988.0ﺣﻘق اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺣﯾث   7.0 ﺗﻔوق ﻗﯾﻣﺗﻪﻛروﻣﺑﺎخ  أﻟﻔﺎ ﻛﻣﺎ أن ﻣﻌﺎﻣل اﻻﺗﺳﺎق اﻟداﺧﻠﻲ
  أداء اﻟﻣﻬﻣﺔﺗﺟﺎﻧس ﻋﺑﺎرات اﻟﻣﻘﯾﺎس اﻟذي ﯾﻘﯾس ﻣﻔﻬوم 
  أداء اﻟﻣﻬﻣﺔﺗﻘدﯾرات ﻧﻣوذج ﻗﯾﺎس :     7/63ﺟدول رﻗم   
 ed ahplA lebaL P .R.C .E.S etamitsE   
 hcabnorC




  *** 548,8 711, 077, ehcatfrep ---< 2tp
  *** 965,8 131, 747, ehcatfrep ---< 3tp
  *** 282,8 531, 327, ehcatfrep ---< 4tp
  *** 263,8 321, 037, ehcatfrep ---< 5tp
  *** 036,7 141, 866, ehcatfrep ---< 6tp
  *** 117,8 021, 957, ehcatfrep ---< 7tp
  02 SSPSو 02 SOMAاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  إﻋدادﻣن  :دراﻟﻣﺻ             
  :ﺟودة ﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﻧﻣوذج
أﻛﺑر ﻗﯾﻣﺔ  ﺑﺈﻋطﺎءاﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣﺢ   dohteM doohilekiL mumixaMﺗم اﺧﺗﺑﺎر ﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﻧﻣوذج ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ 
ﻗد أظﻬر ﻣﻼﺋﻣﺔ ﻣﻘﺑوﻟﺔ ﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎت ﺣﯾث ﻷداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﻟﻠﻣؤﺷر ، ﺣﯾث ﯾﺗﺿﺢ ﻣن اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ أن ﻧﻣوذج اﻟﻘﯾﺎس 
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ(  tnemetsuja’d secidni) أن أﻏﻠب ﻣؤﺷرات اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ 




  02 SOMAﻣن اﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  :اﻟﻣﺻدر
  :اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ ﻣﻘﯾﺎس
  :ﯾظﻬر ﻧﻣوذج اﻟﻘﯾﺎس ﻟﻸداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ اﻟﻣﺗﻛون ﻣن ﺧﻣﺳﺔ  ﻓﻘرات ﻓﻲ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ
  اﻟﺳﯾﺎﻗﻲاﻷداء ﻧﻣوذج ﻗﯾﺎس :     8/07اﻟﺷﻛل رﻗم   
  
  02 SOMAاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  إﻋدادﻣن  :اﻟﻣﺻدر
  :ﻟﻧﻣوذجﺻدق و ﺛﺑﺎت ا
  اﻟﻣؤﺷــرات اﻟﻣطﻠﻘــﺔ  دة          ـــرات اﻟﻣﺗزاﯾـاﻟﻣؤﺷ
 IFG      IFGA        RMR    IFN    IFC      ILT  
  148.0  187.0  450.0  6180  538.0  509.0
 اﻟﺴﺎدس                                             ﺗﻄﺒﯿﻖ و اﺧﺘﺒﺎر ﻧﻤﻮذج اﻟﺪراﺳــــﺔاﻟﻔﺼـﻞ  
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ﻫﻲ أﻛﺑر ﻣن  RCﻛذﻟك ﻗﯾم وﯾﺗﺿﺢ ﻣن ﻣﻠﺧص اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟوارد أن ﺟﻣﯾﻊ ﺗﻘدﯾرات اﻟﻧﻣوذج ﻫﻲ ﻣﻌﻧوﯾﺔ 
ﺻدق اﻟﻣﻘﯾﺎس ﺣﯾث أن ﻛل اﻟﻔﻘرات ﻟﺑﻌد أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﻗﺎدرة  ﺑﺎﻟﻰوﻫذا ﯾﺷﯾر . 00.3ﺗﻌﺎدل  ﺣﯾث أﻗل ﻗﯾﻣﺔ69.1
ﻋﻠﻰ ﻗﯾﺎﺳﻪ، وﻗﺑول ﻗﯾم ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻟﺗﺷﺑﻊ اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻛم ﺑﺎﻟﻘﺑول ﻟﻠﻔﻘرات ﻷﻧﻬﺎ ﺣﻘﻘت اﻟﺷرط ﺑﺄﻧﻬﺎ أﻛﺑر ﻣن 
،ﻣﻣﺎ ﯾؤﻛد ﻋﻠﻰ ﺗﺟﺎﻧس 67.0ﻗدرت ﺑـ ﺣﯾث   7.0ﻛروﻣﺑﺎخ  ﺗﻔوق اﻟﻘﯾﻣﺔ أﻟﻔﺎ ﻛﻣﺎ أن ﻣﻌﺎﻣل . 7.0اﻟﻘﯾﻣﺔ 
  .اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ اﻷداءاﻟﻣﻘﯾﺎس اﻟذي ﯾﻘﯾس ﻣﻔﻬوم ﻋﺑﺎرات 
  اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲﺗﻘدﯾرات ﻧﻣوذج ﻗﯾﺎس :     8/63ﺟدول رﻗم  
 ed ahplA lebaL P .R.C .E.S etamitsE   
 hcabnorC
      696, xetnocfreP ---< 1cp
 
 67,
  300, 000,3 305, 835, xetnocfreP ---< 2cp
  200, 921,3 026, 646, xetnocfreP ---< 3cp
  100, 232,3 508, 568, xetnocfreP ---< 4cp
  100, 781,3 916, 717, xetnocfreP ---< 5cp
  02 SSPSو02 SOMAاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  إﻋدادﻣن  :اﻟﻣﺻدر    
  :ﺟودة ﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﻧﻣوذج
أﻛﺑر ﻗﯾﻣﺔ  ﺑﺈﻋطﺎءاﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣﺢ   dohteM doohilekiL mumixaMﺗم اﺧﺗﺑﺎر ﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﻧﻣوذج ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ 
ﻟﻠﻣؤﺷر ، ﺣﯾث ﯾﺗﺿﺢ ﻣن اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ أن ﻧﻣوذج اﻟﻘﯾﺎس ﻟﻸداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ ﻗد أظﻬر ﻣﻼﺋﻣﺔ ﻣﻘﺑوﻟﺔ ﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎت 
  .ﻣﻘﺑوﻟﺔ(  tnemetsuja’d secidni) أن أﻏﻠب ﻣؤﺷرات اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ﺣﯾث 




  02 SOMAاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  إﻋدادﻣن  :اﻟﻣﺻدر
  :ﻣﻘﯾﺎس اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ
  :ﻣن ﺧﻣﺳﺔ  ﻓﻘرات ﻓﻲ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲﯾظﻬر ﻧﻣوذج اﻟﻘﯾﺎس ﻟﻸداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ اﻟﻣﺗﻛون 
  اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲﻧﻣوذج ﻗﯾﺎس :      9/07اﻟﺷﻛل رﻗم              
  
  اﻟﻣؤﺷــرات اﻟﻣطﻠﻘــﺔ  دة          ـــاﻟﻣﺗزاﯾرات ـاﻟﻣؤﺷ
 IFG      IFGA        RMR    IFN    IFC      ILT  
  658.0  967.0  410.0  767.0  887.0  387.0
 اﻟﺴﺎدس                                             ﺗﻄﺒﯿﻖ و اﺧﺘﺒﺎر ﻧﻤﻮذج اﻟﺪراﺳــــﺔاﻟﻔﺼـﻞ  
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  02 SOMAاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  إﻋدادﻣن  :اﻟﻣﺻدر              
  :ﻟﻧﻣوذجﺻدق و ﺛﺑﺎت ا
ﻛذﻟك ﻗﯾم و< p 10.0ﯾﺗﺿﺢ ﻣن ﻣﻠﺧص اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟوارد أن ﺟﻣﯾﻊ ﺗﻘدﯾرات اﻟﻧﻣوذج ﻫﻲ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﺗﺣت ﻣﺳﺗوى 
وﻫذا ﯾﺷﯾر اﻟﻰ ﺻدق اﻟﻣﻘﯾﺎس ﺣﯾث أن ﻛل اﻟﻔﻘرات ﻟﺑﻌد . 776.3ﺣﯾث أﻗل ﻗﯾﻣﺔ ﺗﻌﺎدل69.1ﻫﻲ أﻛﺑر ﻣن  RC
أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ ﻗﯾﺎﺳﻪ، وﻗﺑول ﻗﯾم ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻟﺗﺷﺑﻊ اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻛم ﺑﺎﻟﻘﺑول ﻟﻠﻔﻘرات ﻷﻧﻬﺎ ﺣﻘﻘت 
  4.0اﻟﺷرط ﺑﺄﻧﻬﺎ أﻛﺑر ﻣن اﻟﻘﯾﻣﺔ 
،ﻣﻣﺎ ﯾؤﻛد ﻋﻠﻰ 777,0ﺳﺟل ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﻫذا اﻟﺑﻌد اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺣﯾث   7.0ﻣﺔ ﻛروﻣﺑﺎخ ﺗﻔوق اﻟﻘﯾأﻟﻔﺎﻛﻣﺎ أن ﻣﻌﺎﻣل 
  .ﻟﺗﻛﯾﻔﻲا اﻷداءﺗﺟﺎﻧس ﻋﺑﺎرات اﻟﻣﻘﯾﺎس اﻟذي ﯾﻘﯾس ﻣﻔﻬوم 










  02 SSPSو 02 SOMAاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  إﻋدادﻣن  :اﻟﻣﺻدر
  :ﺟودة ﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﻧﻣوذج
اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺎﻋطﺎء أﻛﺑر ﻗﯾﻣﺔ   dohteM doohilekiL mumixaMﺗم اﺧﺗﺑﺎر ﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﻧﻣوذج ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ 
ﻗد أظﻬر ﻣﻼﺋﻣﺔ ﻣﻘﺑوﻟﺔ ﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎت  ﺗﻛﯾﻔﻲﻟﻠﻣؤﺷر ، ﺣﯾث ﯾﺗﺿﺢ ﻣن اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ أن ﻧﻣوذج اﻟﻘﯾﺎس ﻟﻸداء اﻟ
 secidni) ، ﻛﻣﺎ أن أﻏﻠب ﻣؤﺷرات اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ . 344.3ﺗﻌﺎدل)fd/2(اﻟﺣرﯾﺔ درﺟﺔ/ﻛﺎي ﻣرﺑﻊﻛﺎﻧت ﻗﯾﻣﺔ  ﺣﯾث
  .ﻣﻘﺑوﻟﺔ(  tnemetsuja’d




  02 SOMAاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  إﻋدادﻣن  :اﻟﻣﺻدر
  ﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟدراﺳﺔ ـ اﺧﺗﺑﺎر اﻋﺗداﻟﯾﺔ اﻟﺗوزﯾﻊ2  
، ﻗﺑل اﺧﺗﺑﺎر ﻓرﺿﯾﺎت اﻟدراﺳﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺑﺎﺣث أن ﯾﺗﺄﻛد ﻣﺎ إذا ﻛﺎﻧت ﻣﺗﻐﯾرات اﻟدراﺳﺔ ﺗﺗﺑﻊ اﻟﺗوزﯾﻊ اﻟطﺑﯾﻌﻲ
، ﺣﯾث ﺗِرى ﺑﻌض اﻟدراﺳﺎت sisotrukوﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﻔﻠطﺢ ssenweksوﻋﺎدة ﻣﺎ ﯾﺳﺗﺧدم ﻛل ﻣن ﻣﻌﺎﻣل اﻻﻟﺗواء
 ed ahplA lebaL P .R.C .E.S etamitsE   
 hcabnorC
      858, pdafreP ---< 1ap
 
  *** 388,3 875, 387, pdafreP ---< 2ap 777,
  *** 309,3 206, 618, pdafreP ---< 3ap
  *** 886,3 454, 826, pdafreP ---< 4ap
  *** 776,3 005, 226, pdafreP ---< 5ap
  اﻟﻣؤﺷــرات اﻟﻣطﻠﻘــﺔ  دة          ـــرات اﻟﻣﺗزاﯾـاﻟﻣؤﺷ
 IFG      IFGA        RMR    IFN    IFC      ILT  
  659.0  868.0  960.0  819.0  939.0  778.0
 اﻟﺴﺎدس                                             ﺗﻄﺒﯿﻖ و اﺧﺘﺒﺎر ﻧﻤﻮذج اﻟﺪراﺳــــﺔاﻟﻔﺼـﻞ  
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 اﻟﺷروط أﺣدإﻟﻰ أن  إﺿﺎﻓﺔ، 3و 3-ﺑﯾن sisotruk،1و 1-ﯾﺟب أن ﯾﻛون ﻣﺣﺻور ﺑﯾنssenweksأن  اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ
  .اﻟطﺑﯾﻌﻲ اﻟﺗوزﯾﻊ ﻟﻬﺎ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗﻛون أن ﺔ ﻫﻲاﻟﻣﻌﻠﻣﯾ اﻻﺧﺗﺑﺎرات أﻏﻠب ﻋﻠﯾﻬﺎ ﺗﻌﺗﻣد اﻟﺗﻲ ﺔاﻟﻬﺎﻣ






 02 SSPSاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  إﻋدادﻣن : اﻟﻣﺻدر
ﺗﺗراوح ﺑﯾن SISOTRUKﻓﺈن ﻛل ﻣﺗﻐﯾرات اﻟدراﺳﺔ ﺗﺗﺑﻊ اﻟﺗوزﯾﻊ اﻟطﺑﯾﻌﻲ ﺣﯾث ﻛﺎﻧت ﻗﯾم أﻋﻼﻩﺣﺳب اﻟﺟدول 
ﻣن ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ  ﺔ، وﻫذا ﻣﺎ ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻠﺑﺎﺣﺛ485.0إﻟﻰ  - 769.0ﺗﺗراوح ﺑﯾن SSENWEKSوﻗﯾم999.1إﻟﻰ -819.0
  .ﺑﺎﺳﺗﺧدام ﻗواﻧﯾن ﻣﻌﻠﻣﯾﺔ اﻟﺗوزﯾﻊ ﻧﻣوذج اﻟدراﺳﺔ ﺗﺣﻠﯾل
  اﻟﺑﻧﺎء و اﻟﺗوزﯾﻊ اﻟطﺑﯾﻌﻲ :اﻟﻧﻣوذج اﻟﻬﯾﻛﻠﻲ ﻟﻠدراﺳﺔ:II  
ﻣن ( اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺷﺎﻫدة) ﺑﻌدﻣﺎ ﺗم اﻟﺗﺣﻘق ﻣن اﺧﺗﺑﺎر ﺗطﺎﺑق ﻛل ﻣﺗﻐﯾر ﻛﺎﻣن ﻣﻊ ﻣؤﺷراﺗﻪ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻪ 
. ﻣﻊ اﻟﻣﻌطﯾﺎت اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔاﻟﺗﺄﻛد ﻣن ﺗطﺎﺑق اﻟﻧﻣوذج اﻟﻧظري  إﻟﻰﺧﻼل اﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟﺗوﻓﯾﻘﻲ اﻟﺗوﻛﯾدي ، ﻧﺄﺗﻲ 
وﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑذﻟك ﻋﻠﯾﻧﺎ أن ﻧﻘوم ﺑﺎﻟﻧﻣذﺟﺔ اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ ﻟﻣﺧﺗﻠف اﻟرواﺑط اﻟﻣوﺟودة ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻛﺎﻣﻧﺔ اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ ﻟﻧﻣوذج 
  . اﻟدراﺳﺔ
  : اﻟﻧﻣوذج اﻟﻬﯾﻛﻠﻲ ﺑﻧﺎء: 1  
  :اﻟﺻدق و اﻟﺛﺑﺎت
ﺑﻌد اﻟﺗﺣﻘق ﻣن ﺻدق ﻧﻣﺎذج اﻟﻘﯾﺎس،ﻓﺎن اﻟﺧطوة اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻟﺗﺣﻘق ﻣن ﺻدق اﻟﻧﻣوذج اﻟﻬﯾﻛﻠﻲ 
و   -اﻟذي اﻓﺗرﺿﺗﻪ اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﻌد ﻣراﺟﻌﺔ أدﺑﯾﺎت اﻟﻣوﺿوع-اﺧﺗﺑﺎر ﺟودة اﻟﻣطﺎﺑﻘﺔ ﺑﯾن اﻟﻧﻣوذج اﻟﻧظري أي 





  SSENWEKS SISOTRUK  اﻷﺑﻌﺎد
  -181.0       026.1  ﺟودة اﻟﻧظﺎم 
  740.0   -819.0  ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
  -577.0   500.1  اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻧظم
 اﻷﺑﻌﺎد SISOTRUK SSENWEKS
 اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ  -  356.0   384.0 
  اﻟﻌﻼﺋﻘﻲاﻻﺳﺗﻌﻣﺎل   -  773.0  485.0 
 اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ 313.0  -445.0 
  SSENWEKS SISOTRUK  ﻌﺎداﻷﺑ
  -769.0  999.1  أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ
  -192.0   092.0  اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ
  131.0  -583.0  اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ
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  اﻟﻧﻣوذج اﻟﻬﯾﻛﻠﻲ ﻟﻠدراﺳﺔ:   17اﻟﺷﻛل رﻗم    
  
  02 SOMAاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  إﻋدادﻣن  :اﻟﻣﺻدر
 hrisétna:،  أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔasulav: ، اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ muhrep: اﻟﺑﺷري اﻷداء: ﻣﻼﺣظﺔ
ﺗظﻬر ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣؤﺷرات ﺟودة اﻟﻣطﺎﺑﻘﺔ  اﻟﻣﺑﯾﻧﺔ ﻓﻲ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ أﻧﻪ ﻻ ﺗوﺟد ﻓروق ﺑﯾن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت  اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ و ﻫذا 
 22.4 ﺗﻌﺎدل)fd/2(اﻟﺣرﯾﺔ درﺟﺔ/ﻛﺎي ﻣرﺑﻊاﻟﻧﻣوذج ﺣﯾث أن ﻛل اﻟﻣؤﺷرات واﻗﻌﺔ ﺿﻣن اﻟﻣﺟﺎل اﻟﻣﻘﺑول و ﻗﯾﻣﺔ 
  .أﻧﻪ أﻓﺿل اﻟﻧﻣﺎذج ﺗﻔﺳﯾرا ﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟدراﺳﺔ اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ إﻟﻰﻣﻣﺎ ﯾﺷﯾر .   %1أﻗل ﻣن  Pوﺑﻣﺳﺗوى 5وﻫﻲ أﻗل ﻣن ، 




  02 SOMAاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  إﻋدادﻣن  :اﻟﻣﺻدر
اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن  ﺛﺑﺎت اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ إﻟﻰﻣﻣﺎ ﯾﺷﯾر  569.0ﺑﻠﻎ اﻟﻘﯾﻣﺔ  إذﻛﻣﺎ أن اﻟﺛﺑﺎت اﻟﻌﺎم ﺟﺎء ﻣرﺗﻔﻌﺎ ﺟدا 
  .اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻣن اﻻﺳﺗﻣﺎرة ﻋﻧد ﺗطﺑﯾﻘﻬﺎ ﻣﻊ ﻣﺳﺗوى ﻣﺗدﻧﻲ ﻣن أﺧطﺎء اﻟﻘﯾﺎس
  :ﻟﻠﻧﻣوذج اﻟﻬﯾﻛﻠﻲ اﻟﺗوزﯾﻊ اﻟطﺑﯾﻌﻲ:2
ﺗوزﯾﻊ  إﻟﻰﻣﻌﺎﻣﻼت اﻻﻟﺗواء ة اﻟﺗﻔرطﺢ  ﺗؤﻛد ﻋﻠﻰ اﺣﺗﻣﺎل ﺧﺿوع ﺑﯾﺎﻧﺎﺗﻧﺎ  إن ﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﺑﯾناﻟﺟدول 
، 25.1إﻟﻰ  -829.0ﺗﺗراوح ﺑﯾن sisotrukوﻗﯾم  775.0إﻟﻰ  - 659.0ﺗﺗراوح ﺑﯾنweksﺣﯾث ﻛﺎﻧت ﻗﯾم  طﺑﯾﻌﻲ
ﺑﺎﻟﻘول أن ﻫﻧﺎك اﺣﺗﻣﺎل ﻛﺑﯾر ﺑﺄن ﯾﺗطﺎﺑق اﻟﻧﻣوذج اﻟﺗﺟرﯾﺑﻲ ﻣﻊ اﻟﻧﻣوذج اﻟﻧظري و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ  ﺔوﻫذا ﻣﺎ ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻠﺑﺎﺣﺛ
  .ﺑﺎﺳﺗﺧدام أدوات اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻟﻼﺧﺗﺑﺎرات اﻟﻣﻌﻠﻣﯾﺔ ﻧﻣوذج اﻟدراﺳﺔ ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﺗﺣﻠﯾل إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ
 
 
  اﻟﻣؤﺷــرات اﻟﻣطﻠﻘــﺔ    دة          ـــرات اﻟﻣﺗزاﯾـاﻟﻣؤﺷ
 IFG      IFGA        RMR    IFN    IFC      ILT  
  428.0  177,0  860.0  909.0  539,0  258.0
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 SOMA اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ  إﻋدادﻣن : ﺻدرﻣاﻟ
  
  اﻟوﺻﻔﯾﺔ اﻹﺣﺻﺎءات:ﻣﺗﻐﯾرات اﻟدراﺳﺔ ـIII  
اﺳﺗﻌراض اﻟﻣؤﺷرات اﻷوﻟﯾﺔ ﻹﺟﺎﺑﺎت  ﺗﻘﯾﯾم ﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻧﻣوذج ﻣن ﺧﻼل ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﻫذا اﻟﺟزء ﺳﯾﺗم
  .ﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ و اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎرياﻟﻣأﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ 
  : اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ـ ﻣﺗﻐﯾر أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ1
ﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ  ﻟﻧظم ﺑﻌﺎد أﻷ  اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ ﻓﻲﺗﺻورات اﻟﻣﺑﺣوﺛﯾن ﯾوﺿﺢ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ 
  :ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  
  ﺗرﺗﯾب ﻟﻠﻣﺗوﺳطﺎت اﻟﺣﺳﺎﺑﯾﺔ ﻷﺑﻌﺎد اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل:    1/14ﺟدول رﻗم  
  اﻟﻣﺳﺗوى  اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري  اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ  اﻷﺑﻌﺎد
  ﻣرﺗﻔﻊ  556.0  587.3  اﻟﻧظﺎم ﺟودة
  ﻣﺗوﺳط  146.0  656.3  ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
  ﻣﺗوﺳط  247.0  792.3  ﻟﻠﻧظماﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ 
  ﻣﺗوﺳط  875.0  775.3  اﻟﻣﺗﻐﯾر ﻛﻛل
 02 SSPSاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  إﻋدادﻣن : اﻟﻣﺻدر
ﺎ ،ﻣ 75.0ﻗدرﻩ  ﺎﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎريﺑ775.3ﺎم ﻟﻠﻣﺗﻐﯾر ﻛﻛل ﺑﻠﻎ اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﻌأن  أﻋﻼﻩاﻟﺟدول  ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺑﯾنﺗ
ﺗوﺳط وﻓﻘﺎ ﻷراء ﻛﺎن ذا ﻣﺳﺗوى ﻣ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔأﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﯾﻌﻧﻲ أن ﻣﺳﺗوى 
ﻗدرﻩ واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري 587.3، ﺣﯾث ﺟﺎء ﻓﻲ اﻟﻣرﺗﺑﺔ اﻷوﻟﻰ ﺟودة اﻟﻧظﺎم ﺑﺄﻋﻠﻰ ﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﺑﻠﻎ ﻬﺎﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾ
ﺎﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري ﺑﻠﻎ وﺑ 656.3، ﺗﻼﻫﺎ ﻓﻲ اﻟﻣرﺗﺑﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﻗدرﻩ 556.0
واﻧﺣراف ﻣﺳﺎوي ﻟـ  792.3ق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻧظم ﺑﻣﺗوﺳط ﻗدرﻩ ، ﺑﯾﻧﻣﺎ ﺟﺎء ﻓﻲ اﻟﻣرﺗﺑﺔ اﻷﺧﯾرة اﻟﺗواﻓ146.0
 .r.c sisotruK .r.c wekS xam nim elbairaV
 000,1- 414,- 726, 031, 000,5 000,1 padafrep
 275, 732, 293,1- 882,- 000,5 000,1 tnocfrep
 655,4 688,1 916,4- 659,- 000,5 000,1 ehcatfrep
 289,- 704,- 987,2 775, 057,4 000,1 snartasu
 426,1- 276,- 603,2 774, 000,5 000,1 lerasu
 726, 062, 106,2- 835,- 000,5 766,1 epoasu
 142,2- 829,- 522, 640, 329,4 264,1 hrisila
 832,2 729, 407,3- 767,- 338,4 052,1 fniauq
 176,3 025,1 546,5- 961,- 967,4 516,1 sysauq
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 ﺗرﺗﯾب ﺻدارة ﺗﺎﺑﻣﻌﻧﻰ آﺧر أن اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ ﺟودة ﻛل ﻣن اﻟﻧظﺎم و اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﺣﺗﻠ.247.0
ﻟﻠﻧظم ، وﻗد ﯾﻌود اﻟﺳﺑب إﻟﻰ ﻛون اﻟﻧوع اﻷول  اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲﻬﺎ اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ ﺗﺗﻠ اﻷﻫﻣﯾﺔ 
وﻟﻠﺗﻔﺻﯾل .ﻣن اﻟﻌواﻣل ﻣﻠﻣوﺳﺔ ﻟﻠﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟﻧوع اﻟﺛﺎﻧﻲ و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﻛون اﻟﺣﻛم ﻋﻠﯾﻬﺎ أﻛﺛر دﻗﺔ ووﺿوﺣﺎ  
  :ﻟوﺻﻔﻲ ﻟﻛل ﺑﻌد ﻋﻠﻰ ﺣدى ا اﻹﺣﺻﺎﺋﻲأﻛﺛر ﻧﺳﺗﻌرض ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﺣﻠﯾل 
  :اﻟﻧظﺎم ﺟودة
  ﺟودة اﻟﻧظﺎم اﻟوﺻﻔﻲ  ﻟﺑﻌد اﻹﺣﺻﺎءﻧﺗﺎﺋﺞ :  2/14ﺟدول رﻗم  
  اﻟﺣﺳﺎﺑﻲاﻟﻣﺗوﺳط   ﻋﺑـــﺎرات  اﻟﻘﯾـــﺎس  اﻟرﻗم
اﻻﻧﺣراف 






ﯾﺗوﻓر ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺳﺗﻌﻣل ﻋﻠـﻰ اﻟﺑرﻣﺟﯾـﺎت و اﻷﺟﻬـزة   10
  اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻪ
  20     ﻣرﺗﻔﻊ  053188,  7589,3





ﯾﻣﻛــــن اﻟﻧظــــﺎم اﻟﺣــــﺎﻟﻲ اﻟــــذي ﺗﺗﻌﺎﻣــــل ﻣﻌــــﻪ ﺗﺄدﯾــــﺔ اﻟوظــــﺎﺋف   30
  اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻣﻧﻪ 
    10     ﻣرﺗﻔﻊ  50318,  6820,4
ﯾﻣﻛـــن اﻟﻧظـــﺎم اﻟﺣـــﺎﻟﻲ اﻟﻣﺣﺎﻓظـــﺔ ﻋﻠـــﻰ ﻣﺳـــﺗوى أداﺋـــﻪ ﻋﻧـــدﻣﺎ   40
ذروة اﻟﻌﻣــل أو اﻟﺣــﺎﻻت ﯾﺳــﺗﺧدم ﺗﺣــت ظــروف ﻣﻌﯾﻧــﺔ ﻛﻔﺗــرة 
  اﻟطﺎرﺋﺔ
  50   ﻣرﺗﻔﻊ  015468,  6828,3
ﺗﺟﺎ
ﺳـــــ
  70     ﻣرﺗﻔﻊ  033369,  9297,3  ﯾﻘدم اﻟﻧظﺎم اﻟﺣﺎﻟﻲ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓورﯾﺔ و ﺳرﯾﻌﺔ  50  ﺑﺔ اﻻ





أﻣﻧﯾـﺔ ﻣﺗﻧوﻋـﺔ ﺑﺣﯾـث ﻻ ﯾﻣﻛـن ﯾﻣﺗﺎز اﻟﻧظﺎم ﺑﺎﺳـﺗﻌﻣﺎل ﺗﻘﻧﯾـﺎت   70
  اﺧﺗراﻗﻪ
  01   ﻣﺗوﺳط  42110,1  9246,3
 ﻏﺎﻟﺑﺎ ﻣﺎ ﺗﻐرس ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﻧظﺎم اﻟﺣﺎﻟﻲ اﻟﺛﻘﺔ ﻟدى ﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾﻪ  80
  





ﯾﺗﻣﯾـز اﻟﻧظــﺎم ﺑﺎﻟﻣروﻧــﺔ ﻻﺳـﺗﯾﻌﺎب اﻟﺗﻐﯾــرات ﻓــﻲ اﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗــك و   90
  اﻟظروف اﻟﻣﺣﯾطﺔ
  11    ﻣﺗوﺳط  23750,1  1706,3










  50    ﻣرﺗﻔﻊ  065038,  6828,3  ﯾﺗﻣﯾز اﻟﻧظﺎم اﻟذي ﺗﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﻪ ﺑﺳﻬوﻟﺔ اﻟﺗﻌﻠم و اﻟﻔﻬم ﻣﻌﻪ  11
ﯾﺗﻣﯾز اﻟﻧظﺎم ﺑﺳﻬوﻟﺔ إدﺧﺎل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و ﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬـﺎ و اﻟﺣﺻـول   21
  اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﻋﻠﻰ 
  30     ﻣرﺗﻔﻊ  086359,  3468,3
ﺑﺷـﻛل ﻋـﺎم، ﺗــرى ﺑـﺄن ﻧظـﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣــﺎت اﻟﺣـﺎﻟﻲ ﯾﺗﻣﯾـز ﺑﺟــودة   31  
  ﻋﺎﻟﯾﺔ
    ﻣرﺗﻔﻊ  006679,  3417,3
  02 SSPSاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  إﻋدادﻣن : اﻟﻣﺻدر
ﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﺟودة ﺑﺎﻟ اﻟذي ﯾﺳﺗﻌﻣﻠوﻧﻪ ﯾﺗﻣﯾز ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎتﯾرون أن ﯾﺗﺿﺢ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼﻩ أن أﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ 
 6820.4ﻟﻛن ﺑﻣﺗوﺳطﺎت ﺣﺳﺎﺑﯾﺔ ﻣﺗﺑﺎﯾﻧﺔ ﺗراوﺣت ﻣﺎﺑﯾن  "ﻣرﺗﻔﻊ"ﻣﺳﺗوىﻋﺑﺎرات اﻟﻘﯾﺎس ﺿﻣن ﻣﻌظم ﺟﺎءت  إذ،
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ﻓﻘد  اﺣﺗﻠت اﻋﺗﻣﺎدﯾﺔ اﻟﻧظﺎم ﻓﻲ اﻟوظﺎﺋف اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻣﻧﻪ اﻟﻣرﺗﺑﺔ اﻷوﻟﻰ ﯾﻠﯾﻬﺎ ﺗوﻓرﻩ ﻋﻠﻰ اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت . 1706.3و 
ﺑﺳﻬوﻟﺔ، ﺑﻌدﻫﺎ ﺗﻣﯾزﻩ  إﻟﯾﻬﺎاﻟوﺻول  وإ ﻣﻛﺎﻧﯾﺔاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت،  و اﺳﺗﺧراج إدﺧﺎلاﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ، ﺛم ﺳﻬوﻟﺔ  اﻷﺟﻬزةو 
اﺳﺗﺟﺎﺑﺗﻪ ﻟﻠﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ﺑﺗﻘدﯾم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓورﯾﺔ وﺳرﯾﻌﺔ  ﯾﻠﯾﻪ. ﺑﺑﺳﺎطﺗﻪ واﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ أداﺋﻪ ﻓﻲ اﻟظروف اﻟطﺎرﺋﺔ
  .ﻠﯾﻪﻣوأﺧﯾرا  ﺗﻣﯾزﻩ ﺑﺎﻟﻣروﻧﺔ و ﻏرس اﻟﺛﻘﺔ ﻟدى ﻣﺳﺗﻌ. وﺗوﻓرﻩ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻪ
وﺑﻘـﯾم ﻛﺑﯾـرة وﻫـو ﻣؤﺷـر ﻋﻠـﻰ ﺗـوﻓر ﻣـن اﻟﻣﺗوﺳـط  أﻋﻠـﻰ إﺟﺎﺑـﺎتاﻟﺳﺎﺑق ﻧﻼﺣظ ﺗﺣﻘﯾـق ﺷـدة  ﺑﻌداﻟ وﺑﻧﺎءا ﻋﻠﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ
  .اﻟﻣﺑﺣوﺛﺔ ؤﺳﺳﺎتﻓﻲ اﻟﻣاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺟﻌﻠﻬﺎ ذات ﺟودة ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﻧظم ﺧﺻﺎﺋص 
  :ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
  ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتاﻟوﺻﻔﻲ  ﻟﺑﻌد  اﻹﺣﺻﺎءﻧﺗﺎﺋﺞ :  3/14ﺟدول رﻗم  
  
  02 SSPSاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  إﻋدادﻣن : اﻟﻣﺻدر
اﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺟﺎءت ﻛﻠﻬﺎ   إزاءاﻟﺟدول أﻋﻼﻩ  إﻟﻰ أن ﺗﺻورات أﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ  إﺣﺻﺎﺋﯾﺎت  ﺷﯾرﺗ
 ﻓﻘد اﺣﺗﻠت ﻋﺑﺎرﺗﻲ اﻟﺑﻌد اﻟﺟوﻫري. 3464.3و  3419.3.ﺑﻣﺗوﺳطﺎت ﺣﺳﺎﺑﯾﺔ ﻣﺗﺑﺎﯾﻧﺔ ﺗراوﺣت ﻣﺎﺑﯾن، ﻘﺑوﻟﺔﻣو 
، و ﻋﺑﺎرات اﻟﺑﻌد اﻟﺗﻘدﯾﻣﻲ ﺛم ﺧﺎﺻﯾﺔ  ﺧﺎﺻﯾﺔ اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ  اﻟﻣرﺗﺑﺔ اﻷوﻟﻰ ،ﯾﻠﯾﻬﻣﺎواﻟﻣﻌﺑرة ﻋن  اﻟدﻗﺔ واﻟﺻدق 
  .اﻟﺗوﻗﯾت واﻟﺷﻣوﻟﯾﺔ ،وأﺧﯾرا أﺧد ﺑﻌد ﻗﺎﺑﻠﯾﺔ اﻟوﺻول اﻟﻣرﺗﺑﺔ اﻷﺧﯾرة ﻓﻲ ﻧظر أﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ
ﻟرﻗم
ا
  اﻟﺣﺳﺎﺑﻲاﻟﻣﺗوﺳـــط   اﻟﻘﯾـــﺎسﻋﺑـــﺎرات    
اﻻﻧﺣــــــراف 
  اﻟﻣﻌﯾﺎري







  20   ﻣرﺗﻔﻊ  82878,  7538,3  ﯾوﻓر اﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟدﻗﯾﻘﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣﺗﺎﺟﻬﺎ   41
ﯾوﻓر اﻟﻧظـﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت اﻟﺻـﺎدﻗﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗﻌﻛـس اﻟواﻗـﻊ ﺑﺷـﻛل   51
  ﻛﺎﻓﻲ 
   10   ﻣرﺗﻔﻊ  24588,  3419,3






  30   ﻣرﺗﻔﻊ  88448,  3467,3  ﯾوﻓر اﻟﻧظﺎم اﻟﺗﻘﺎرﯾر اﻟﻣطﺎﺑﻘﺔ ﺗﻣﺎﻣﺎ ﻟﻣﺎ ﺗﺣﺗﺎﺟﻪ   71
ﺗﺗﺻـف اﻟﻣﻌﻠوﻣــﺎت اﻟﺗـﻲ ﯾﺧرﺟﻬــﺎ اﻟﻧظـﺎم ﺑﺄﻧﻬــﺎ ﺗﻐطـﻲ ﻛﺎﻓــﺔ   81
  ﺟواﻧب ﻋﻣﻠك
  90   ﻣﺗوﺳط  62410,1  1705,3






ﺗﺗﺻـف اﻟﻣﻌﻠوﻣــﺎت اﻟﺗــﻲ ﯾﻘــدﻣﻬﺎ اﻟﻧظــﺎم ﺑﺎﻟوﺿــوح إذ ﯾﻣﻛــن   02
  ﻓﻬﻣﻬﺎ ﺑﺳﻬوﻟﺔ 
  40   ﻣرﺗﻔﻊ  060639,  9296,3
  50   ﻣﺗوﺳط  064329,  6876,3  ﺗﻣﺗﺎز اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﻘدﻣﺔ ﻣن ﻗﺑل اﻟﻧظﺎم ﺑﺎﻹﯾﺟﺎز   12









ﺗﺗﺳـــم اﻟﻣﻌﻠوﻣـــﺎت اﻟﻣﻘدﻣـــﺔ ﻣــــن اﻟﻧظـــﺎم ﺑﺎﻟﺣﻣﺎﯾـــﺔ ﺿــــد أي   32
  وﺻول ﻏﯾر ﻣﺳﻣوح ﺑﻪ 
  11   ﻣﺗوﺳط  37020,1  3464,3
  01   ﻣﺗوﺳط  51940,1  0005,3  ﯾﻣﻛن اﻟوﺻول ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﻘدﻣﻬﺎ اﻟﻧظﺎم ﺑﺳﻬوﻟﺔ ﺗﺎﻣﺔ   42
ﺑﺷﻛل ﻋـﺎم ، ﺗـرى أن اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت اﻟﺗـﻲ ﯾوﻓرﻫـﺎ اﻟﻧظـﺎم ﺗﺗﻣﯾـز   52  
  ﺑﺟودة ﻋﺎﻟﯾﺔ 
    ﻣﺗوﺳط  076929,  6875,3
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ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  إﺟﺎﺑﺎتإﻻ أﻧﻬﺎ أﻗل ﻣن ﺷدة ﻣن اﻟﻣﺗوﺳط  أﻋﻠﻰ إﺟﺎﺑﺎتﺷدة ﺣﻘﻘت اﻟﻣﺗﻐﯾر ﻫذا ﻧﺗﺎﺋﺞ ورﻏم أن 
ﺧرﺟﺎت ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ذات ﺧﺻﺎﺋص ﺟﯾدة ﻋﻠﻰ ﺣﺳب اﻟﻣﺑﺣوﺛﺔ ﺗﻔﺗﻘر ﻟﺣد ﻣﺎ إﻟﻰ ﻣ ت، ﻣﻣﺎ ﯾوﺣﻲ ﺑﺄن اﻟﻣؤﺳﺳﺎ
  .رأي اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن 
  :اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ

















  10   ﻣرﺗﻔﻊ  081469,  7537,3  ﯾﺷﺎرك ﻣﺳﯾرو اﻹدارات ﻓﻲ ﺻﯾﺎﻏﺔ إﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ  اﻟﻣؤﺳﺳﺔ   62
ﯾﺷــﺎرك ﻣﺳــﯾرو اﻹدارات و اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾــﺎ ﻓــﻲ اﻟرؤﯾــﺎ ﺣــول ﻛﯾﻔﯾــﺔ   82
  اﻟﻣؤﺳﺳﺔدﻋم ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ 
  20   ﺗوﺳطﻣ  009678,  6825,3
ﺗــدﻣﺞ اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾــﺎ ﻓــﻲ ﺧﯾﺎراﺗﻬــﺎ اﻟﺣﺎﺟــﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘــﺔ ﺑﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾــﺎ  92
  ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
  40   ﺗوﺳطﻣ  59020,1  4174,3
ﺗﺄﺧــــذ اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾــــﺎ ﺑﻌــــﯾن اﻻﻋﺗﺑــــﺎر ﻋﻧــــد أﺧــــد اﻟﻘــــرارات ﻧظــــﺎم  03
  اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺣﺎﻟﻲ 
  30   ﻣﺗوﺳط  057299,  1705,3
  50   ﺗوﺳطﻣ  23750,1  9293,3  ﺗﻌطﻲ اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ أوﻟﯾﺔ ﻛﺑﯾرة ﻟﻣﺷﺎرﯾﻊ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  13
ﯾـــﺗم إﻋـــداد إﺳـــﺗراﺗﺟﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳـــﺔ و إﺳـــﺗراﺗﺟﯾﺔ اﻟﻧظـــﺎم ﻓـــﻲ ﻧﻔـــس  23
  اﻟوﻗت








  90   ﻣﺗوﺳط  64711,1  3412,3  اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻟدﯾﻬﺎ ﻓﻬم واﺿﺢ ﺑﻣﺟﺎل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  33
  80   ﻣﺗوﺳط  72070,1  7532,3  ﻣﺳﯾرو اﻹدارات ﻟدﯾﻬم ﻓﻬم واﺿﺢ ﺑﻣﺟﺎل اﻷﻋﻣﺎل  43
  70   ﻣﺗوﺳط  86850,1  1703,3  ﯾﻣﻠك ﻣﺳﯾرو اﻹدارات اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻛﯾﻔﯾﺔ اﺳﺗﺧدام اﻟﻧظﺎم 53
ﺗﺟرى اﻻﺗﺻـﺎﻻت ﺑـﯾن اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾـﺎ و اﻟﻣﺳـﯾرون ﺑﺷـﻛل ﻣﺗﻛـرر  63
  ورﺳﻣﻲ 
  60   ﻣﺗوﺳط  40080,1  1753,3
ﺗﻣﻠك اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻗﻧوات اﺗﺻﺎل ﻣﻔﺗوﺣﺔ و ﺑﯾﺋﺔ ﺗﺷﺟﻊ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣـل  73
  اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ 
  11   ﻣﺗوﺳط  81991,1  6820,3
ﯾﺗم ﺗﻘﺎﺳم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺧـﻼل ﻗﻧـوات  83
  ﻣﺗطورة
  21   ﻣﺗوﺳط  81861,1  4178,2
ﻛﻣﻧﻬﺞ HRIS اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟـﺑﺷﻛل ﻋﺎم ، ﺗرى ﺑﺄن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﻣﺎرس اﻟﺗواﻓق  93 
  ﻟﻠﻌﻣل 
    ﻣﺗوﺳط  53459,  0001,3
  02 SSPSاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  إﻋدادﻣن : اﻟﻣﺻدر
 إذ، ﻧﺣو اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺗﺻورات أﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ ﺟﺎءت ﺑدرﺟﺔ ﻣﺗوﺳطﺔأن ﯾﺗﺿﺢ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼﻩ 
و   9293.3.ﻣﺗﺑﺎﯾﻧﺔ ﺗراوﺣت ﻣﺎﺑﯾنﺑﻣﺗوﺳطﺎت ﺣﺳﺎﺑﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗوى ﻫذا  ﻋﺑﺎرات اﻟﻘﯾﺎس ﺿﻣن ﻛل ﺟﺎءت
ﻛﻣﺎ ﯾﻼﺣظ .  7537,3، ﻣﺎﻋدى اﻟﻌﺑﺎرة اﻷوﻟﻰ اﻟﺗﻲ وﻗﻌت ﺿﻣن اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣرﺗﻔﻊ ﺑﻣﺗوﺳط ﺑﻠﻎ اﻟﻘﯾﻣﺔ 4178.2
ﻋﻠﻰ أن   .ﯾدلﻣﻣﺎ  ﻌﺑﺎرات اﻟﺑﻌد اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ اﻷوﻟﻰ  ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑ ﻣﺳﺗوﯾﺎتاﺣﺗﻠت اﻟﻋﺑﺎرات اﻟﺑﻌد اﻟﻔﻛري أن 
ﺗطﺑﯾق اﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻛن ﻣن ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد  اﺗﺟﺎﻩ  ﺳﻠوﻛﺎت اﻟﻣؤﺳﺳﺎت
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واﺿﺣﺔ ﻓﻲ ﺣﯾن أﻧﻬﺎ ﻏﯾر  ،ل اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ اﺳﺗﺧدﻣﺎ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎ ﻣﻌﻣول ﺑﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻔﻛريﻣن أﺟ اﻟﺑﺷرﯾﺔ
اﻟذي ﯾﺻﻔﻪ  ﺧﺎﺻﺔ ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﻻﺗﺻﺎل،ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﺑﻌد اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ اﻟذي ﯾﻌﺗﺑر اﻟﻣﺣرك ﻟﺗﺟﺳﯾد اﻟﺗواﻓق
ﯾؤﺛر ﺳﻠﺑﺎ ﻋﻠﻰ درﺟﺔ  أو ﺿﻌﻔﻪﺑﺎﻟزﯾت اﻟذي ﯾﺑﻘﻲ ﻛل ﺷﻲء ﯾﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﻧﺣو ﻣﻧﺎﺳب ، ﻓﻐﯾﺎﺑﻪ sremoS ,nosleN
وﻫذﻩ اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ ﺑرأي .اﻟﺛﻘﺔ ﻓﻲ ﺗﻘﺎﺳم و ﻧﺷر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﻣن ﺛﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﺗطور ﺧطط اﻷﻋﻣﺎل و ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﯾؤدي إﻟﻰ  قﻓﻲ ﺻﺎﻟﺢ ﻣؤﺳﺳﺎت اﻟدراﺳﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣدى اﻟﺑﻌﯾد ﻷن اﻻﺑﺗﻌﺎد ﻋن اﻟﺗواﻓ تﻟﯾﺳ ﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ا
  .ﻓﻘدان ﻗوة اﻟﻧظم ﺑوﺻﻔﻬﺎ ﺳﻼﺣﺎ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎ و ﻣﺑﻌﺛﺎ ﻟﻠﻣزاﯾﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ
  :اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﺗﻐﯾر اﻟﻘﯾﻣﺔ ـ2
ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت   اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔﺑﻌﺎد ﻷ  اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ ﺗﺻورات اﻟﻣﺑﺣوﺛﯾن ﻓﻲﯾوﺿﺢ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ 
  :اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
  ﺗرﺗﯾب ﻟﻠﻣﺗوﺳطﺎت اﻟﺣﺳﺎﺑﯾﺔ ﻷﺑﻌﺎد اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟوﺳﯾط:  5/14ﺟدول رﻗم  
  اﻟﻣﺳﺗوى  اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري  اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ اﻟﻣﺗوﺳط  اﻷﺑﻌﺎد
  ﻣرﺗﻔﻊ  83465,  4176,3  اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ
  ﻣﺗوﺳط  82709,  1797,2  اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ
  ﻣﺗوﺳط  083798,  0167,2  اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ
  ﻣﺗوﺳط  83936,  5670,3  اﻟﻣﺗﻐﯾر ﻛﻛل
 02 SSPSاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  إﻋدادﻣن : اﻟﻣﺻدر
 أن اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ ت ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﺑﺣﯾثوﺻﻔﺎ ﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻻ أﻋﻼﻩﯾﺑﯾن اﻟﺟدول 
، ﺑﻣﺎ ﯾﻔﯾد  1427.0ﻌﯾﺎري ﻗدرﻩ و اﻧﺣراف ﻣ 5670.3اﻟﺑﺎﻟﻎ اﻟﻘﯾﻣﺔ  واﻗﻊ ﺿﻣن اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣﺗوﺳطﺔ و اﻹﺟﻣﺎﻟﻲ
اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﻣﺗﻐﯾر إزاءذات ﻧﺳب اﯾﺟﺎﺑﯾﺔ  ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺟزاﺋرﯾﺔﺑﺄن ﺗﺻورات اﻟﻣﺑﺣوﺛﯾن 
، ﺗﻼﻫﺎ ﻓﻲ  4176.3ﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﺑﻠﻎ ﻣﺑ اﻷوﻟﻰاﻷﻫﻣﯾﺔ  اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲﺣﺎز ﺑﻌد ، ﺣﯾث  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
، ﺑﯾﻧﻣﺎ ﺟﺎء ﻓﻲ اﻟﻣرﺗﺑﺔ اﻷﺧﯾرة اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل  1797.2ﺑﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﻗدرﻩ اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ اﻟﻣرﺗﺑﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل 
ال ﻣﻘﺗﺻرا ﺑﺎﻟﻣﻘﺎم ﻣﺎز  ﻣؤﺳﺳﺎﺗﻧﺎﻣﺳﺗوى اﺳﺗﻌﻣﺎل ﻫذﻩ اﻟﻧظم ﻓﻲ   أن ﯾﻌﻧﻲﻣﺎ . 167.2ﺑﻣﺗوﺳط ﻗدرﻩاﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ 
وﻫذﻩ اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ ﺣﺳب . إﺟراءات اﻟﻌﻣل ﻣن أﺟل ﺗﺣﻘﯾق ﻣﻛﺎﺳب ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔاﻷول ﻋﻠﻰ اﻷﺗﻣﺗﺔ و ﺗﺳرﯾﻊ 
دون اﻟﻣﺳﺗوى ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت  تاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺗوﺣﻲ ﺑﺄن درﺟﺔ اﻟﺗﻛﺎﻣل اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﻣﺎزاﻟ
  .اﻟﻣﺑﺣوﺛﺔ
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  :اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ















  50    ﺗوﺳطﻣ  58211,1  1753,3  ﺗﺳﺟﯾل اﻟﺣﺿور و اﻻﻧﺻراف آﻟﯾﺎ  04
  30    ﺗوﺳطﻣ  13810,1  6875,3  ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻟﻌطل واﻟﻐﯾﺎﺑﺎت ﺗﺗم آﻟﯾﺎإدارة و   14




ﯾــﺗم ﺗﺣﯾــﯾن اﻟﺗطــورات اﻟﺿــرﯾﺑﯾﺔ و اﻟﺗﻌﺎﻗــدات اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾــﺔ   44
  ﺑﺷﻛل آﻟﻲ
  40    ﻣﺗوﺳط  04868,  7535,3
  10    ﻣرﺗﻔﻊ  66417,  1702,4  ﺗﺗم ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻻﺟور ﺑواﺳطﺔ اﻟﺣﺎﺳوب  54
ﺑﺷــﻛل ﻋــﺎم ، ﺗــرى ﺑــﺄن اﻟﻧظــﺎم ﻟــﻪ اﺳــﺗﻌﻣﺎل ﺗﺷــﻐﯾﻠﻲ ﻓــﻲ   64  
  اﻟﻣؤﺳﺳﺔ 
    ﻣﺗوﺳط  33017,  4124,3
  02 SSPSاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  إﻋدادﻣن : اﻟﻣﺻدر
 ﻫذا اﻟﺑﻌد ،ﺑﺣﯾث ﺟﺎءت ﻋﺑﺎراﺗﻪ إزاءﺄن ﺗﺻورات أﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ ﺟﺎءت اﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﯨ ﺗﺷﯾر ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺟدول أﻋﻼﻩ
اﻷﺟور ﻋﻠﻰ أﻛﺑر  ﺣﯾث ﺣﺻل ﻧﺷﺎط،  ﻣﺗﺄرﺟﺣﺔ ﺑﻣﺗوﺳطﺎت ﺣﺳﺎﺑﯾﺔ  و"ﻣﺗوﺳط"أو " ﻣرﺗﻔﻊ"ﺿﻣن ﻣﺳﺗوى  إﻣﺎ
ﺔ و ﻣﺗﺎﺑﻌ إدارةﺛم ﻧﺷﺎط  49.3ﺑﻣﺗوﺳط ﻗدرﻩ  اﻹداريﯾﻠﯾﻬﺎ ﻧﺷﺎط اﻟﺗﺳﯾﯾر  02.4ﻣواﻓﻘﺔ ﺑﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﻗدرﻩ 
اﻟﺿرﯾﺑﯾﺔ و اﻟﺗﻌﺎﻗدات اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ، وأﺧﯾرا ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺳﺟﯾل اﻟﺣﺿور و رات اﻟﻌطل و اﻟﻐﯾﺎﺑﺎت ﺛم ﺗﺣﯾﯾن اﻟﺗطو 
اﻷﻧﺷطﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﻫﻧﺎك اﻋﺗﻣﺎد ﻛﺑﯾر ﻋﻠﻰ ﻫذﻩ اﻟﻧظم  ﯾﻌطﻲ اﻧطﺑﺎﻋﺎ ﺑﺎن  ﻣﻣﺎ.اﻻﻧﺻراف ﺑﺷﻛل آﻟﻲ
  .ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺔ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺗﻘدم إﻟﻰﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻟم ﺗرﺗق ﺑﻌد  اﻹدارﯾﺔاﻟﺗﺷﻐﯾﻠﯾﺔ و 
  :ﻌﻼﺋﻘﻲاﻟ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل















  40    ﻣﺗوﺳط  78732,1  9297,2  ﺗﻘدم طﻠﺑﺎت اﻟﺗوظﯾف ﻋﺑر ﺷﺑﻛﺔ اﻹﻧﺗرﻧت  74  ﻧﻲ
اﻟﻣﻘــﺎﺑﻼت و اﻻﺧﺗﺑــﺎرات اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾــﺔ ﻓــﻲ ﻋﻣﻠﯾــﺔ  ﺗﺳــﺗﺧدم  84
  اﻟﺗوظﯾف










  30    ﻣﺗوﺳط  60410,1  4120,3  ﯾﺗم ﺗﺣدﯾد اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ اﻟﻛﺗروﻧﯾﺎ  94
  10    ﻣﺗوﺳط  12160,1  6871,3  ﺗﻘدم ﺑراﻣﺞ اﻟﺗﻛوﯾن ﻋﺑر وﺳﺎﺋط اﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ ﻣﺗﻧوﻋﺔ  05











    
  60    ﻣﺗوﺳط  87322,1  7586,2  ﯾﻘﯾم أداء اﻟﻔرد ﺑﺷﻛل اﻟﻛﺗروﻧﻲ  25
  70    ﻣﺗوﺳط  62281,1  4175,2  ﯾﺗم اﻹﺑﻼغ ﻋن ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻘﯾﯾم ﻋﺑر اﻟﺑرﯾد اﻹﻟﻛﺗروﻧﻲ  35
  80    ﻣﺗوﺳط  95541,1  3465,2(  tenartni)ﺗﻘـدم ﻋـروض اﻟﻌﻣـل ﻋﺑـر ﺷـﺑﻛﺔ اﻷﻧﺗرﻧـﺎت   45
 اﻟﺴﺎدس                                             ﺗﻄﺒﯿﻖ و اﺧﺘﺒﺎر ﻧﻤﻮذج اﻟﺪراﺳــــﺔاﻟﻔﺼـﻞ  
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  ﻣؤﺳﺳﺔﻟاﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎ
ﯾﻘـدم ﻣــوظﻔﻲ اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ طﻠــب اﻟﺗرﺷـﺢ  ﻟﻣﻧﺻــب ﻣـﺎ ﻋﺑــر   55
  اﻷﻧﺗرﻧﺎت أو اﻹﻧﺗرﻧت
  90    ﻣﺗوﺳط  82461,1  7535,2
ﺑﺷــﻛل ﻋــﺎم ، ﺗــرى ﺑــﺄن اﻟﻧظــﺎم ﻟــﻪ اﺳــﺗﻌﻣﺎل ﻋﻼﺋﻘــﻲ ﻓــﻲ   65
  اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
    ﻣﺗوﺳط  05960,1  1707,2
  02 SSPSاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  إﻋدادﻣن : اﻟﻣﺻدر
 إذ، ﺑدرﺟﺔ ﻣﺗوﺳطﺔ ﺗﺻورات أﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ  وﺻﻔﺎ ﻟﻼﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﺑﺣﯾث ﺟﺎءت اﻟﺟدول أﻋﻼﻩ ﯾﺑﯾن 
. 7535,2و 6871,3ﻟﻛن ﺑﻣﺗوﺳطﺎت ﺣﺳﺎﺑﯾﺔ ﻣﺗﺑﺎﯾﻧﺔ ﺗراوﺣت ﻣﺎﺑﯾنﻫذا اﻟﻣﺳﺗوى  ﻋﺑﺎرات اﻟﻘﯾﺎس ﺿﻣنﻛل ﺟﺎءت 
ﻓﻘد اﺣﺗﻠت ﻋﺑﺎرات ﻧﺷﺎط اﻟﺗﻛوﯾن اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ اﻷﻫﻣﯾﺔ اﻷوﻟﻰ ، ﯾﻠﯾﻬﺎ ﻋﻣﻠﯾﺎت ﻧﺷﺎط اﻟﺗوظﯾف اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ ، ﺛم 
ﻲ اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ ﻣن ﺣﯾث أﻫﻣﯾﺗﻬﺎ ﻓﻲ ﻣؤﺳﺳﺎت ،و أﺧﯾرا ﺗﺄﺗﻲ ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣﺳﺎر اﻟوظﯾﻔﻋﻣﻠﯾﺎت ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء اﻟﺑﺷري
اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ  وﻫذا ﯾدل ﻋﻠﻰ أن أﻏﻠب اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﻣﺗﻘدﻣﺔ ﻟﻠﻣوارد. ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ
، وﻣﺎ ﯾؤﻛد ذﻟك إﻗرار و أن ﺗدﺧﻠﻬﺎ دون اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣطﻠوباﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ أ اﻷﻧظﻣﺔﻣﺎزاﻟت ﺗﻣﺎرس ﯾدوﯾﺎ دون ﺗدﺧل 
  .اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾن ﻣن ﺧﻼل اﻟﻌﺑﺎرة اﻷﺧﯾرة  ﺑﺄن اﻟﻧظﺎم ﺑﺷﻛل ﻋﺎم ﻟﻪ اﺳﺗﻌﻣﺎل ﻋﻼﺋﻘﻲ ﺑدرﺟﺔ ﻣﺗوﺳطﺔ
  :اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ
  اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل   اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲاﻟوﺻﻔﻲ ﻟﺑﻌد   اﻹﺣﺻﺎءﻧﺗﺎﺋﺞ :  8/14ﺟدول رﻗم  








اﻷوزان   اﻟﻣﺳﺗوى
  اﻟﻧﺳﺑﯾﺔ
    
    
    
 
    
    
    
    
    










  10    ﻣﺗوﺳط  64522,1  1752,3  اﻟﻛﺗروﻧﯾﺎ ﯾﻘوم أﻓراد اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺗﺣدﯾث ﺑﯾﺎﻧﺎﺗﻬم اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ  75
ﯾﻘـــوم اﻷﻓـــراد ﺑﺗﺳـــﺟﯾل طﻠﺑـــﺎت اﻟﺣﺻـــول ﻋﻠـــﻰ اﻟﻌطـــل ﻋـــن   85
  طرﯾق اﻷﻧﺗرﻧﺎت أو اﻹﻧﺗرﻧت
  60    ﻣﺗوﺳط  69231,1  3465,2
ﯾﻘـــوم أﻓـــراد اﻟﻣؤﺳﺳـــﺔ ﺑطﻠـــب اﻟﺗﺳـــﺟﯾل ﻓـــﻲ ﺑـــراﻣﺞ اﻟﺗﻛـــوﯾن   95
  ﺑﺎﺳﺗﺧدام اﻻﻧﺗرﻧﺎت
  50    ﻣﺗوﺳط  34662,1  4126,2
ﯾﺳــــﺗﻌﻣل اﻟﺑرﯾ ـــــد اﻹﻟﻛﺗروﻧ ـــــﻲ ﻛﻘﻧــــﺎة اﺗﺻـــــﺎل ﻣﻔﺗوﺣـــــﺔ ﺑ ـــــﯾن  06
  اﻟﻣﺳﯾرﯾن و أﻓراد اﻟﻣؤﺳﺳﺔ 
  20    ﻣﺗوﺳط  34762,1  4170,3
ﺗﻘــــدم اﻟﻧﺷــــرات اﻹﺧﺑﺎرﯾــــﺔ اﻟﺻــــﺎدرة ﻋــــن ﻣﺻــــﻠﺣﺔ اﻟﻣــــوارد  16
  اﻟﺑﺷرﯾﺔ إﻟﻰ اﻷﻓراد ﺑﺷﻛل اﻟﻛﺗروﻧﻲ
  30    ﻣﺗوﺳط  83071,1  0008,2
اﻟﺑﺷـرﯾﺔ  ﻓـﻲ  ﯾـﺗم ﻋﻘـد ﺷـراﻛﺎت ﻣـﻊ ﻣـوردي ﺧـدﻣﺎت اﻟﻣـوارد 26
  ﻣﺟﺎﻟﻲ اﻟﺗوظﯾف و اﻟﺗﻛوﯾن
  40    ﻣﺗوﺳط  67602,1  7536,2
( اﻟﺷـرﻛﺎء)ﯾﺗم اﻟﺗواﺻل ﻣﻊ ﻣوردي ﺧدﻣﺎت اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ  36
  ( tanartxe)ﻋن طرﯾق ﺷﺑﻛﺔ اﻻﻧﺗرﻧت أو اﻹﻛﺳﺗرﻧﺎت
  70    ﻣﺗوﺳط  34202,1  3415,2
ﺑﺷـــﻛل ﻋـــﺎم ، ﺗـــرى ﺑـــﺄن اﻟﻧظـــﺎم ﻟـــﻪ اﺳـــﺗﻌﻣﺎل ﺗﺣـــوﯾﻠﻲ ﻓـــﻲ  46 
  اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
    ﻣﺗوﺳط  27911,1  5185 ,2
 اﻟﺴﺎدس                                             ﺗﻄﺒﯿﻖ و اﺧﺘﺒﺎر ﻧﻤﻮذج اﻟﺪراﺳــــﺔاﻟﻔﺼـﻞ  
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 إذ، ﺗﺣوﯾﻠﻲﻧﺣو اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟ ﺗﺻورات أﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ ﺟﺎءت ﺑدرﺟﺔ ﻣﺗوﺳطﺔأن ﯾﺗﺿﺢ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼﻩ 
  1752,3ﻣﺎﺑﯾن ﺗﺄرﺟﺣت ﻟﻛن ﺑﻣﺗوﺳطﺎت ﺣﺳﺎﺑﯾﺔ ﻫذا اﻟﻣﺳﺗوى  ﻋﺑﺎرات اﻟﻘﯾﺎس ﺿﻣنﻛل ﺟﺎءت 
ﻣﻣﺎ ﯾدل ﻋﻠﻰ أن ﺗوﻓر . ﻌﺑﺎرات اﻷﺧرﺟﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﻓﻘد اﺣﺗﻠت ﻋﺑﺎرات اﻟﺧدﻣﺔ اﻟذاﺗﯾﺔ اﻷﻫﻣﯾﺔ اﻷوﻟﻰ .3415,2و
ﻫذا اﻟﻧوع ﻣن اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻣﺗﻘدم ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﺎزال ﺑﻌﯾدا ﻋن ﻣؤﺳﺳﺎﺗﻧﺎ ﺧﺎﺻﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى 
ﻣﻬﺎﻣﻬﺎ ﻣن اﻷﻋﻣﺎل ﺑﺗﺣوﯾل  ﻣؤﺳﺳﺎﺗﻧﺎ ﻓﻲاﻟﻣﻛﺎﻧﺔ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻌﻛس اﻷﺧرﺟﺔ اﻟﺗﻲ 
  . اﻟروﺗﯾﻧﯾﺔ إﻟﻰ اﻟﻘﺿﺎﯾﺎ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺿﯾف ﻗﯾﻣﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ
  : اﻷداء اﻟﺑﺷري ـ ﻣﺗﻐﯾر3
اﻷداء اﻟﺑﺷري اﻟﻣﻌﺗﻣدة و اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺄﺛر ﺑﺷﻛل ﻣﺑﺎﺷر ﺑﺎﺳﺗﺧدام  أﺑﻌﺎدأﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ ﺣول  إﺟﺎﺑﺎتﯾوﺿﺢ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ 
ﻣرﺗﻔﻌﺔ ﻓوق  إﺟﺎﺑﺎتأداء اﻟﻣﻬﻣﺔ  ﺑﻌدﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺔ ، ﺣﯾث ﺳﺟل 
ﻣﺗوﺳطﺔ  إﺟﺎﺑﺔاﻟﺗﻛﯾﻔﻲ  اﻷداءاﻟﺳﯾﺎﻗﻲ و  اﻷداءي ، ﻓﻲ ﺣﯾن ﺣﻘق ﺑﻌد 0848.3ﺔاﻟﻣﺗوﺳط اﻟﻌﺎم وذﻟك ﺑﻘﯾﻣ
ﯾﻘﻊ ﺿﻣن ﻣﺳﺗوى  اﻹﺟﻣﺎﻟﻲأﻣﺎ اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ .  4149,2و  7551,3ﻋﻠﻰ اﻟﺗواﻟﻲ  ﺑﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﻗدرﻩ
 إزاءن ﺗﺻورات اﻟﻣﺑﺣوﺛﯾن ، ﺑﻣﺎ ﯾﻔﯾد ﺑﺄ 07606.0ﺑﺎﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري ﻗدرﻩ 7763.3و اﻟﺑﺎﻟﻎ اﻟﻘﯾﻣﺔ " اﻟﻣﺗوﺳط"
  .ذات ﻧﺳب اﯾﺟﺎﺑﯾﺔ اﻟﺑﺷري  اﻷداء
  ﺗرﺗﯾب ﻟﻠﻣﺗوﺳطﺎت اﻟﺣﺳﺎﺑﯾﺔ ﻷﺑﻌﺎد اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ:   9/  14ﺟدول رﻗم
  اﻟﻣﺳﺗوى  اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري  اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ  اﻹﺑﻌﺎد
  ﻣرﺗﻔﻊ  59956,  0848,3  أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ
  ﻣﺗوﺳط  26977,  7551,3 اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ
  ﻣﺗوﺳط  28368,  4149,2  اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ
  ﻣﺗوﺳط  07606.0  7763.3  اﻟﻣﺗﻐﯾر ﻛﻛل
 02 SSPSاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  إﻋدادﻣن : اﻟﻣﺻدر
  :اﻟوﺻﻔﻲ ﻟﻛل ﺑﻌد ﻋﻠﻰ ﺣدى  اﻹﺣﺻﺎﺋﻲوﻟﻠﺗﻔﺻﯾل أﻛﺛر ﻧﺳﺗﻌرض ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﺣﻠﯾل 
  :أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ
  أداء اﻟﻣﻬﻣﺔاﻟوﺻﻔﻲ ﻟﺑﻌد   اﻹﺣﺻﺎءﻧﺗﺎﺋﺞ  :01/14ﺟدول رﻗم  
 




اﻷوزان   اﻟﻣﺳﺗوى
  اﻟﻧﺳﺑﯾﺔ
  10    ﻣرﺗﻔﻊ  15497,  1759,3  ﺗﺑﺳﯾط و ﺗﺳﻬﯾل إﺟراءات اﻟﻌﻣل   56
  20     ﻣرﺗﻔﻊ  05887,  7539,3  اﻟﺗﻘﻠﯾل ﻣن إﺟراءات ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻓﻲ ﻋﻣﻠك  66
  30     ﻣرﺗﻔﻊ  26088,  1709,3  ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺳرﻋﺔ ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات  76
  60     ﻣرﺗﻔﻊ  65809,  9247,3  اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻟرﺷﯾدة  86
  50     ﻣرﺗﻔﻊ  86728,  7538,3  ﺗﻘﻠﯾل ﻋبء اﻷﻋﻣﺎل اﻟﻣﻠﻘﺎة ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺗﻘك  96
  70     ﻣرﺗﻔﻊ  17349,  9296,3  اﻻﺳﺗﻐﻼل اﻷﻣﺛل ﻟﻠﻣوارد اﻟﻣﺎدﯾﺔ  07
 اﻟﺴﺎدس                                             ﺗﻄﺒﯿﻖ و اﺧﺘﺒﺎر ﻧﻤﻮذج اﻟﺪراﺳــــﺔاﻟﻔﺼـﻞ  
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  40     ﻣرﺗﻔﻊ  45608,  3468,3  ﺗﻘﻠﯾل اﻷﺧطﺎء اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث أﺛﻧﺎء اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺎﻷﻋﻣﺎل  17
  02 SSPSاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  إﻋدادﻣن : اﻟﻣﺻدر
ﻫذا اﻟﺑﻌد ،ﺑﺣﯾث ﺟﺎءت  إزاءﺄن ﺗﺻورات أﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ ﺟﺎءت اﯾﺟﺎﺑﯾﺔ وﻣرﺗﻔﻌﺔ ﯨ ﺗﺷﯾر ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺟدول أﻋﻼﻩ
و ﺑﺎﻧﺣراﻓﺎت 9296,3و  1759,3ﺗراوﺣت ﻣﺎﺑﯾن  ﻣرﺗﻔﻊ  ﺑﻣﺗوﺳطﺎت ﺣﺳﺎﺑﯾﺔ ﻣﺗﺑﺎﯾﻧﺔ"ﻛل ﻋﺑﺎراﺗﻪ ﺿﻣن ﻣﺳﺗوى 
اﻟﻌﻣل اﻷﻫﻣﯾﺔ اﻷوﻟﻰ، ﯾﻠﯾﻬﺎ ﺗﻘﻠﯾل ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎﺗـ  إﺟراءاتﻋﺑﺎرة ﺗﺑﺳﯾط  ﺣﯾث ﺣﺻﻠت17349, 015497,ﻣﺎﺑﯾن
ﺧﯾرا ﺗﻘﻠﯾل وأ, ، ﺛم اﻟﺳرﻋﺔ ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار و ﻣدى ﺟودﺗﻪ، ﺛم ﺗﻘﻠﯾل اﻷﻋﺑﺎء ، و اﻻﺳﺗﻐﻼل اﻷﻣﺛل ﻟﻠﻣوارد 
ﺷﻛل ﻣرﺗﻔﻊ ﻓﻲ ﺑﺎﺗﺞ ﻋن اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ اﻟﻧظم و ذﻟك اﻟﻧ و ﻫذا ﯾؤﻛد ﻋﻠﻰ ﺗواﻓر ﺑﻌد أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ .اﻷﺧطﺎء
  .ﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ
  :اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ
  ﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲاﻟوﺻﻔﻲ ﻟﺑﻌد  ا اﻹﺣﺻﺎءﻧﺗﺎﺋﺞ : 11/14ﺟدول رﻗم  
  02 SSPSاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  إﻋدادﻣن : اﻟﻣﺻدر
ﻛل ﺟﺎءت  إذ، اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲﻧﺣو  ﺗﺻورات أﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ ﺟﺎءت ﺑدرﺟﺔ ﻣﺗوﺳطﺔأن ﯾﺗﺿﺢ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼﻩ 
ﻓﻘد . 7539,2و0003,3ﻣﺎﺑﯾن ﻟﻛن ﺑﻣﺗوﺳطﺎت ﺣﺳﺎﺑﯾﺔ ﻣﺗﺑﺎﯾﻧﺔ ﺗراوﺣت ﻫذا اﻟﻣﺳﺗوى  ﻋﺑﺎرات اﻟﻘﯾﺎس ﺿﻣن
اﻟرﻏﺑﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ، ﺛم ﻋﺑﺎرﺗﻲ اﻟﺗﻌﺎون و ﻣﺷﺎﻋر اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔاﻷﻫﻣﯾﺔ اﻷوﻟﻰ ، ﯾﻠﯾﻬﺎ  اﺣﺗﻠت ﻋﺑﺎرة ﺗوﺳﯾﻊ اﻻﺗﺻﺎل
أن ﻧظﺎم  و ﻫذا ﯾؤﻛد ﻋﻠﻰ. ﻣن ﺣﯾث أﻫﻣﯾﺗﻬﺎ ﻓﻲ ﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔﻋﺑﺎرة ﺗﻌزﯾز اﻻرﺗﺑﺎط ،و أﺧﯾرا ﺗﺄﺗﻲ 
  .ﺗواﻓر ﺑﻌد اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ ﻓﻲ ﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺳﺗﺧدم ﻗد ﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ
  :اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ 
  اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲاﻟوﺻﻔﻲ ﻟﺑﻌد   اﻹﺣﺻﺎءﻧﺗﺎﺋﺞ  :21/14ﺟدول رﻗم  




اﻷوزان   اﻟﻣﺳﺗوى
  اﻟﻧﺳﺑﯾﺔ
  10    ﻣﺗوﺳط  34171,1  1752,3  زﯾﺎدة اﻻﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﺣرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل  77
ﺗـــﺄﻣﯾن اﻟﻘـــدرة ﻋﻠـــﻰ أﺧـــد اﻟﻣﺑـــﺎدرة ﻹﯾﺟـــﺎد ﺣﻠـــول ﻣﻧﺎﺳـــﺑﺔ ﻟوﺿـــﻌﯾﺎت   87
  ﺟدﯾدة
  30     ﻣﺗوﺳط  30002,1  7588,2
   40    ﻣﺗوﺳط  01702,1  4128,2  ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻗدرة ﺗﺄﻗﻠم ﻓﻲ اﻟﻌﻣل إزاء ﺗﻐﯾرات ﻏﯾر ﻣﺗوﻗﻌﺔ  97




اﻷوزان   اﻟﻣﺳﺗوى
  اﻟﻧﺳﺑﯾﺔ
  40    ﻣﺘﻮﺳﻂ  22822,1  6821,3  زﯾﺎدة اﻟرﻏﺑﺔ ﻓﻲ اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺎﻷﻋﻣﺎل   27
  20    ﻣﺘﻮﺳﻂ  33120,1 1702,3  ﺗﻘوﯾﺔ ﻣﺷﺎﻋر اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ اﺗﺟﺎﻩ اﻟﻌﻣل و اﻟﻣؤﺳﺳﺔ  37
  50    ﻣﺘﻮﺳﻂ  02490,1  7539,2  ﺗﻌزﯾز ارﺗﺑﺎطك ﻧﺣو اﻟﻣؤﺳﺳﺔ  47
  20    ﻣﺘﻮﺳﻂ  80690,1  1702,3  ﺗﻧﻣﯾﺔ ﺗﻌﺎون ﻣﻊ اﻷﻓراد ﻋن طرﯾق ﺗﻘﺎﺳم اﻟوﺛﺎﺋق  57
ﺗﻧﻔﯾـــذ واﺟﺑـــﺎت ﺗوﺳـــﯾﻊ ﻣﺟـــﺎل اﻻﺗﺻـــﺎل ﻣـــﻊ اﻷﻓـــراد ﻓـــﻲ ﺳـــﺑﯾل   67
  اﻟﻌﻣل
  10    ﻣﺘﻮﺳﻂ  44100,1  0003,3
 اﻟﺴﺎدس                                             ﺗﻄﺒﯿﻖ و اﺧﺘﺒﺎر ﻧﻤﻮذج اﻟﺪراﺳــــﺔاﻟﻔﺼـﻞ  
 943
 
  20     ﻣﺗوﺳط  80611,1  9241,3  زﯾﺎدة ﺗدﻓق اﻟﻣﻌﺎرف و اﻟﺧﺑرات اﻟﺟدﯾدة  08
  50     ﻣﺗوﺳط  36932,1  00 95,2  ﺗﺳﻬﯾل ﻗﺎﺑﻠﯾﺔ اﻟﺷﻐل ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗطور ﻧوع اﻟﺷﻐل  18
  02 SSPSاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  إﻋدادﻣن : اﻟﻣﺻدر
ﻛل ﺟﺎءت  إذ، ﻧﺣو اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ ﺑدرﺟﺔ ﻣﺗوﺳطﺔﺗﺻورات أﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ ﺟﺎءت أن اﻟﺟدول أﻋﻼﻩ ﯾﺷﯾر         
ﻓﻘد  .00 95,2و  1752,3ﻣﺎﺑﯾنﻟﻛن ﺑﻣﺗوﺳطﺎت ﺣﺳﺎﺑﯾﺔ ﻣﺗﺑﺎﯾﻧﺔ ﺗراوﺣت ﻫذا اﻟﻣﺳﺗوى  ﻋﺑﺎرات اﻟﻘﯾﺎس ﺿﻣن
ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟﻣﺑﺎدرة ، ﺛم ﻋﺑﺎرةﺗدﻓق اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﺧﺑراتاﻷﻫﻣﯾﺔ اﻷوﻟﻰ ، ﯾﻠﯾﻬﺎ زﯾﺎدة اﻻﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔ اﺣﺗﻠت ﻋﺑﺎرة 
ﻣن ﺣﯾث أﻫﻣﯾﺗﻬﺎ ﻓﻲ ﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل ﺗﺳﻬﯾل ﻗﺎﺑﻠﯾﺔ اﻟﺷﻐل أﺧﯾرا ﺗﺄﺗﻲ ﻋﺑﺎرة  و ،ﻣن ﺗﻐﯾرات اﻟﻌﻣل اﻟﺗﺄﻗﻠم،و 
ﺑﺷﻛل ﻣﺗوﺳط ﻓﻲ اﻟﻧﺎﺗﺞ ﻋن اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ اﻟﻧظم  و ﻫذا ﯾؤﻛد ﻋﻠﻰ ﺗواﻓر ﺑﻌد اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ . اﻟدراﺳﺔ
  اﻟﻣﺑﺣوﺛﺔﻣؤﺳﺳﺎت اﻟ
  :اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲ
  اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ و ﻣﻧﺎﻗﺷﺔﻋرض 
ﺻﺣﺔ ﻓرض ﻣؤداﻩ أن اﻟﺗﺄﺛﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻷﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﺗرﻛز اﻟدراﺳﺔ ﻋﻠﻰ اﺧﺗﺑﺎر 
ﻧﺳﻌﻰ ﻟذا، . ﻋن طرﯾق اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم  ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻷداء اﻟﺑﺷري ﯾﺧﺗﻠف ﻋﻧﻪ ﻟﻠﺗﺄﺛﯾر
اﻟﺗﺄﺛﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻷﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ  اﺧﺗﺑﺎر ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟدراﺳﺔ ﻣن ﺧﻼل  ﻋرض و ﻣﻧﺎﻗﺷﺔ إﻟﻰﺧﻼل ﻫذا اﻟﻣﺑﺣث  ﻣن
ﺗﺄﺛﯾر وﻛذا  ﺑﺎﺳﺗﺧدام أﺳﻠوب اﻻﻧﺣدار، ﻠﻰ ﺣدى  ﻓﻲ اﻷداء اﻟﺑﺷرياﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ  و اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛل ﻋ
 إﻟﻰ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ.  اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔأﺳﻠوب اﻟﻧﻣذﺟﺔ ﺑﺎﺳﺗﺧدام اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ  ﺎت ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺑﺷري   ﻣن ﺧﻼل ﺳﺑﻘﯾاﻷ
اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ  ﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻓﯾﻣﺎ إذا ﻛﺎﻧت اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﻔردﯾﺔ ﻟﻬﺎ ﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ اﻟﻘﯾﻣﺔ ﯾر اﻟﻣﻌدلاﺧﺗﺑﺎر ﻓرﺿﯾﺎت اﻟﻣﺗﻐ
  .وﻣن ﺛﻣﺔ اﻟﺧروج ﺑﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻻﻗﺗراﺣﺎت و اﻟﺗوﺻﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﻧوﺟﻬﻬﺎ ﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟدراﺳﺔ،  ﻟﻠﻧظم و أﺳﺑﻘﯾﺎﺗﻬﺎ 
  اﻟﻘﺑﻠﯾﺔ و اﻷﺛر: اﻻﺧﺗﺑﺎرات:I
  :اﻻﺧﺗﺑﺎرات اﻟﻘﺑﻠﯾﺔ1
ﺑﻌض اﻻﺧﺗﺑﺎرات ﻟﺿﻣﺎن  ﺑﺈﺟراءﻗﺑل اﻟﺑدء ﻓﻲ ﺗطﺑﯾق ﺗﺣﻠﯾل اﻻﻧﺣدار ﻻﺧﺗﺑﺎر ﻓرﺿﯾﺎت اﻟدراﺳﺔ ﻧﻘوم 
  :ﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻻﻓﺗراﺿﺎت  ﻫذا اﻟﺗﺣﻠﯾل ، وذﻟك ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ
  :طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﻣﺗﻐﯾرات اﻟدراﺳﺔ:1.1
طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل و  أوﻻ دراﺳﺔ ﻗﺑل دراﺳﺔ اﻷﺛر اﻟﻣﺑﺎﺷر ﺑﯾن ﻣﺗﻐﯾرات اﻟدراﺳﺔ ﺳﯾﺗم 
وذﻟك ﻟﻐرض ﺗﻘدﯾم دﻋم  (noitalerroc nosraep)ﻣن ﺧﻼل اﺳﺗﺧدام ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط ﺑﯾرﺳون  اﻟوﺳﯾط و اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ
  :ﻟﻬذﻩ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻹﺣﺻﺎﺋﻲﺋﺞ اﻟﺗﺣﻠﯾل واﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﺑﯾن ﻧﺗﺎ .أوﻟﻲ ﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟدراﺳﺔ 
  ﻣﺗﻐﯾرات اﻟدراﺳﺔﻣﻌﺎﻣل ارﺗﺑﺎط ﺑﯾرﺳون ﺑﯾن :24ﺟدول رﻗم    







  ﺗﺣوﯾﻠﻲ 
اﻟﻘﯾﻣﺔ 
  اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ




  اﻟﺑﺷري اﻷداء
 **484, **422, **743, 875, 024, **443, **953, **133, ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط اﻟﻧظﺎمﺟودة
 000, 800, 000, 000, 000, 000, 000, 000, ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ
 اﻟﺴﺎدس                                             ﺗﻄﺒﯿﻖ و اﺧﺘﺒﺎر ﻧﻤﻮذج اﻟﺪراﺳــــﺔاﻟﻔﺼـﻞ  
 053
 
  02 SSPSاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  إﻋدادﻣن : اﻟﻣﺻدر
وذج اﻟﺛﻼﺛﺔ و ذﻟك ﻋﻠﻰ ﻣﺗﻌﺑر ﻣﻌطﯾﺎت اﻟﺟدول أﻋﻼﻩ ﻋن وﺟود ﻋﻼﻗﺎت ارﺗﺑﺎط ﺑﯾن ﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻧ
  :اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻛﻠﻲ وﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻷﺑﻌﺎد ﺣﯾث
ــ ﺗوﺟد ﻋﻼﻗﺔ ارﺗﺑﺎط ﻣوﺟﺑﺔ وﻗوﯾﺔ ﺑﯾن أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻟﻘﯾﻣﺔ 
 875.0ﺑﻠﻐت ﻗﯾﻣﺔ ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط اﻟﻌﺎم  إذاﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻛﻠﻲ و ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻷﺑﻌﺎد ـ، 
ﯾﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد طﺑﯾﻌﺔ  اﻷﺳﺑﻘﯾﺎتﺟود و أن  إﻟﻰﺗﺷﯾر ﻫذﻩ اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ ﻣﻣﺎ . ( 10.0)وﺑدﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ أﻗل 
اﺳﺗﺧداﻣﺎت ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺣﯾث ﻧﺟد أن اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﺣﺻل ﻋﻠﻰ أﻛﺑر ﻣﻌﺎﻣل ارﺗﺑﺎط 
ﻟﻪ دور ﻛﺑﯾر ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد طﺑﯾﻌﺔ  ﻠﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲﺗﺑﻧﻲ ﻣؤﺳﺳﺎت اﻟدراﺳﺔ ﻟ، ﻛﻣﺎ ﻧﺟد أن 415.0ﺑﻘﯾﻣﺔ ﺗﻘدر ﺑـ 
ﺳﺎﻫم ﺑﺷﻛل ﺧﺎص ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﻟﻠﻧظم ﻣن ﺧﻼل ﻣﻌﺎﻣل  ﻗد ﻧﻼﺣظ أﻧﻪ إذاﻟﻧظم  اﺳﺗﻌﻣﺎﻻت
  . 845,0ارﺗﺑﺎط ﻣرﺗﻔﻊ و دال ﻗدرﻩ 
ﺗوﺟد ﻋﻼﻗﺔ ارﺗﺑﺎط ﻣوﺟﺑﺔ وﻗوﯾﺔ ﺑﯾن أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻷداء ــ 
وﺑدﻻﻟﺔ  566.0ﺑﻠﻐت ﻗﯾﻣﺔ ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط اﻟﻌﺎم  إذاﻟﺑﺷري ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻛﻠﻲ و ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻷﺑﻌﺎد ـ، 
وﻫذﻩ ﻧﺗﯾﺟﺔ طﺑﯾﻌﯾﺔ ﻷن وﺟود أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم ﯾﻔﻌل أداء اﻷﻓراد ﺣﯾث (. 10.0)ﻣﻌﻧوﯾﺔ أﻗل 
، ﻛﻣﺎ أن ﻣﻣﺎرﺳﺔ اﻟﺗواﻓق 117.0ظﻬر ﻫذا ﺑﺷﻛل ﺧﺎص ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﺑﻣﻌﺎﻣل ارﺗﺑﺎط  ﻣرﺗﻔﻊ ﻗدرﻩ  
ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط اﻟﻘﯾﻣﺔ  إذﻣؤﺳﺳﺎت ﻋﯾﻧﺔ اﻟدراﺳﺔ ﯾﺳﺎﻫم ﺑﺷﻛل ﻛﺑﯾر ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن اﻷداء  اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻓﻲ
  .446.0
اﻟﺑﺷري ﻋﻠﻰ  اﻷداءﺗوﺟد ﻋﻼﻗﺔ ارﺗﺑﺎط ﻣوﺟﺑﺔ وﻗوﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ــ
اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ اﻟﺗﻲ  اﻷداءﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ و اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻛﻠﻲ و ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻷﺑﻌﺎد ﺑﺎﺳﺗﺛﻧﺎء ﻋﻼﻗﺔ واﺣدة ﺑﯾن اﻻﺳ
ﻣﺎﯾﻌﻧﻲ ذﻟك . (10.0)وﺑدﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ أﻗل  785.0ﻛﺎﻧت ﻏﯾر ﻣﻌﻧوﯾﺔ   ـ، أﻣﺎ ﻗﯾﻣﺔ ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط اﻟﻌﺎم ﺑﻠﻎ  
ﺟودة 
 اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
 855, **262, 393, **966, **174, **963, **483, **944, ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط
 000, 200, 000, 000, 000, 000, 000, 000, ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ
اﻟﺗواﻓق 
 اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ
 **446, 984, **874, **675, **175, **394, **845, **352, ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط
 000, 000, 000, 000, 000, 000, 000, 300, ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ
 **566, **393, **284, **117, **875, **974, **415, **793, ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ
 000, 000, 000, 000, 000, 000, 000, 000, ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ
اﺳﺗﻌﻣﺎل 
 ﺗﺷﻐﯾﻠﻲ
 **872, **311, **522, **523,     ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط
 100, 381, 800, 000,     ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ
اﺳﺗﻌﻣﺎل 
 ﻋﻼﺋﻘﻲ
 **265, **283, **715, **264,     ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط
 000, 000, 000, 000,     ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ
اﺳﺗﻌﻣﺎل 
 ﺗﺣوﯾﻠﻲ
 **005, **043, **694, **183,     ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط
 000, 000, 000, 000,     ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ
اﻟﻘﯾﻣﺔ 
 اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ
 **785, **283, **845, **294,     ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط
 000, 000, 000, 000,     ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ
 .)larétalib( 50,0 uaevin ua evitacifingis tse noitalérroc aL .*
 larétalib( 10,0 uaevin ua evitacifingis tse noitalérroc aL**
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وﺑﺷﻛل ﺧﺎص اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ اﻟذي ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط ء اﻟﺑﺷري ادأن اﺳﺗﻌﻣﺎﻻت اﻟﻧظم ﺗﻌد راﻓﻌﺔ ﻟﻸ
اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ ﻓﻲ  اﻷداءﻛﻣﺎ ﻧﺟد أن ﻫذا اﻟﻧوع ﻣن اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل ﻛﺎن ﻟﻪ اﻟدور اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق . 265.0ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ 
  .وﻫﻲ ﻗﯾﻣﺔ ﻣرﺗﻔﻌﺔ و داﻟﺔ  715.0اﻟﻘﯾﻣﺔ  طاﻻرﺗﺑﺎﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل  إذﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ،
  ن و اﻟﺗﺑﺎﯾن اﻟﻣﺳﻣوحاﺧﺗﺑﺎر ﻣﻌﺎﻣل ﺗﺿﺧم اﻟﺗﺑﺎﯾ:1.2
ﺑﺎﺳﺗﺧدام اﺧﺗﺑﺎر ﻣﻌﺎﻣل ( ytiraenillocitluM)ﺗم اﻟﺗﺄﻛد ﻣن ﻋدم وﺟود ارﺗﺑﺎط ﻋﺎٍل ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺳﺗﻘﻠﺔ
ﻟﻛل ﻣﺗﻐﯾر ﻣن  (ecnareloT)واﺧﺗﺑﺎر اﻟﺗﺑﺎﯾن اﻟﻣﺳﻣوح  (yrotcaF noitalfnI ecnairaV)( FIV)ﺗﺿﺧم اﻟﺗﺑﺎﯾن
، وﻗﯾﻣﺔ اﺧﺗﺑﺎر اﻟﺗﺑﺎﯾن اﻟﻣﺳﻣوح (01)ﻟﻠﻘﯾﻣﺔ( FIV)ﻣﺗﻐﯾرات اﻟدراﺳﺔ، ﻣﻊ ﻣراﻋﺎة ﻋدم ﺗﺟﺎوز ﻣﻌﺎﻣل ﺗﺿﺧم اﻟﺗﺑﺎﯾن
  .واﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﺑﯾن ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻫذﻩ اﻻﺧﺗﺑﺎرات.(50.0)أﻛﺑر ﻣن (ecnareloT)
  اﺧﺗﺑﺎر ﻣﻌﺎﻣل ﺗﺿﺧم اﻟﺗﺑﺎﯾن واﻟﺗﺑﺎﯾن اﻟﻣﺳﻣوح:34ﺟدول رﻗم
 ecnareloT FIV اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺳﺗﻘﻠﺔ
 323.0 590.3 ﺟودة اﻟﻧظﺎم
 672.0 716.3 ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
 585.0 017.1 اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
 914.0 483.2  اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل  اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ 
 544.0 742.2  اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ 
 477.0 192.1  اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل  اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ
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 -192.1)وﺗﺗراوح ﺑﯾن 01ﻟﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣﺗﻐﯾرات ﺗﻘل ﻋن  (FIV)اﺧﺗﺑﺎر ﻣﻌﺎﻣل ﺗﺿﺧم اﻟﺗﺑﺎﯾنﻧﻼﺣظ أن ﻗﯾم 
، وﻫﻲ أﻛﺑر (477.0 - 672.0)ﺗراوﺣت ﺑﯾن (ecnareloT)ﺎﺧﺗﺑﺎر اﻟﺗﺑﺎﯾن اﻟﻣﺳﻣوح، وأن ﻗﯾﻣ(716.3
  .ﻋﺎٍل ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺳﺗﻘﻠﺔ ارﺗﺑﺎط، وﯾﻌد ﻫذا ﻣؤﺷرًا ﻋﻠﻰ ﻋدم وﺟود (50.0)ﻣن
 : ات اﻷﺛراﺧﺗﺑﺎر :2 
  :اﻷﺛر اﻟﻣﺑﺎﺷر اﺧﺗﺑﺎر:2.1  
  :اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ اﻷوﻟﻰ: أ  
ﺳوف ﯾﺗم اﺧﺗﺑﺎر اﻷوﻟﻰ اﻟﺗﻲ ﺗﺟﻣﻊ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل ﺑﺎﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ  اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﺔﻗﺑل اﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾ
ﻋﻠﻰ اﻻﻧﺣدار اﻟﺑﺳﯾط ﻗﺻد ﺣذف  دﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎ اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻷوﻟﻰ ﺛم ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرةﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ   اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﺟزﺋﯾﺔ
اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻷوﻟﻰ  اﻟﻔرﺿﯾﺔاﺧﺗﯾﺎر أﻓﺿل ﻧﻣوذج ﻣﻣﺛل ﻟﻬذﻩ  إﻟﻰﻟﻧﺻل ﺑﻌد ذﻟك اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺳﺗﻘﻠﺔ ﻏﯾر اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ، 
اﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ  و ﻧﺧﺗﺎر أﻓﺿل  إﻟﻰأن ﻧﺻل  إﻟﻰو ﻫﻛذا دواﻟﯾك ﻣﻊ ﺑﺎﻗﻲ اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﻔرﻋﯾﺔ  . 








  :اﻟﻣﻬﻣﺔ ﺄداءﺑاﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﻣرﺗﺑطﺔ 
  :ﺧﺗﺑﺎراﻻ
  ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ   ﻷﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل و أﺑﻌﺎدﻩاﺧﺗﺑﺎر اﻻﻧﺣدار اﻟﺑﺳﯾط ﺗﺣﻠﯾل  ﻧﺗﺎﺋﺞ:  1/44ﺟدول رﻗم  
 GIS     T    B  αاﻟﺛﺎﺑت      GIS          F  2R  R  اﻟﻣﺳﺗﻘﻠﺔاﻟﻣﺗﻐﯾرات 
  000,0  413,8  185,0  746,1  000,0  121,96  433,0  875,0  sysauQ
  000,0  665,01  886,0  333,1  000,0  056,111  744,0  966,0  fniauQ
  000,0  672,8  215,0  061,2  000,0  784,86  233,0  675,0  hrisilA
  000,0  364,01  796,0  488,0  000,0  084,901  244,0  566,0  Aétnhris
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ﻋﻠﻰ  وﻛذا ﻛل ﺑﻌد ﻣن أﺑﻌﺎدﻩ ( ﻛﻣﺗﻐﯾر ﻛﻠﻲ ) ﻋﻧد ﺑﺣث أﺛر أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظمﯾﺗﺑﯾن 
  :ﻠﻲﯾ ﻧﺣو ﻣﺳﺗﻘل ﻓﻲ ﻣﺳﺗوى أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﻣﺎ
 إﻟﻰﺑﺎﻻﺳﺗﻧﺎد   )α=50.0(ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ  اﻟﻧظﺎم ﻟﺟودة إﺣﺻﺎﺋﯾﺔـ وﺟود أﺛر ذو دﻻﻟﺔ 
 . 413,8ﺣﯾث ﺑﻠﻐت اﻟﻘﯾﻣﺔ (  50.0)و ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺗﻬﺎ اﻟذي ﻛﺎن أﻛﺑر ﻣن اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻌﻧوي اﻟﻣﻌﺗﻣد   )t(ﻗﯾﻣﺔ 
ﻣن %4,33أن ﻣﺎ ﻧﺳﺑﺗﻪ إﻟﻰو أﺷﺎر ﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد  875,0ﺑﻠﻐت إذﻣرﺗﻔﻌﺔ ﻛﻣﺎ أن ﻗوة اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن 
ﯾﻣﻛن ﺗﻔﺳﯾر ﻫذﻩ اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ أن ﺗوﻓر ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت .ﺟودة اﻟﻧظﺎم  إﻟﻰاﻟﺗﻐﯾﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﺗﻌود 
اﻟﺟزﺋﯾﺔ  ﻧﻘﺑل اﻟﻔرﺿﯾﺔﻟذا .أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ ذا ﺟودة ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ ﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ﯾﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن
ﺑﯾن ﺟودة ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﺣﺻﺎﺋﯾﺎ  اﻟﻘﺎﺋﻠﺔ ﺑوﺟود 111Hاﻷوﻟﻰ 
  .أداء اﻟﻣﻬﻣﺔو 
وﻫو أﻗل ﻣن ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ  0،000ﺑﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  121,96اﻟﺗﻲ ﺑﻠﻐت ( )Fﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر  إﻟﻰﻧظرﻧﺎ  إذاأﻣﺎ 
اﻟﻣﻌﺗﻣد ، ﻟوﺟدﻧﺎ أﻧﻬﺎ ﺗدل ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻟﻧﻣوذج اﻟذي ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ ﻣن اﻟﺗوﻗﻊ ﺑﻘﯾﻣﺔ ﻣﺗﻐﯾر أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ 




 إﻟﻰﺑﺎﻻﺳﺗﻧﺎد   )α=50.0(ﻟﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ  إﺣﺻﺎﺋﯾﺔـ وﺟود أﺛر ذو دﻻﻟﺔ 
. 665,01ﺣﯾث ﺑﻠﻐت اﻟﻘﯾﻣﺔ(  50.0)و ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺗﻬﺎ اﻟذي ﻛﺎن أﻛﺑر ﻣن اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻌﻧوي اﻟﻣﻌﺗﻣد   )t(ﻗﯾﻣﺔ 
ﻣن %7,44أن ﻣﺎ ﻧﺳﺑﺗﻪ ،و أﺷﺎر ﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد  966,0 ﺑﻠﻐتﻛﻣﺎ أن ﻗوة اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن ﻣرﺗﻔﻌﺔ اذ 
وﯾﻣﻛن ﺗﻔﺳﯾر ﻫذﻩ اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ أن ﺗوﻓر ﻣﺧرﺟﺎت .ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  إﻟﻰاﻟﺗﻐﯾﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﺗﻌود 
وﻋﻠﯾﻪ .ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ذا ت ﺟودة ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ ﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ  ﻣن ﺷﺄﻧﻬﺎ اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ
 sysauq 185,0 +  746,1 = ehcatfreP
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 ﺑﯾن ﺟودة  إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ  اﻟﻘﺎﺋﻠﺔ ﺑوﺟود 211Hاﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ  اﻟﻔرﺿﯾﺔﻧﻘﺑل 
  .أداء اﻟﻣﻬﻣﺔﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ﻣﻌﻠوﻣﺎت 
وﻫو أﻗل ﻣن ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ  0،000ﺑﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  056,111اﻟﺗﻲ ﺑﻠﻐت ( )Fﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر  إﻟﻰﻧظرﻧﺎ  إذاأﻣﺎ 
اﻟﻣﻌﺗﻣد ، ﻟوﺟدﻧﺎ أﻧﻬﺎ ﺗدل ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻟﻧﻣوذج اﻟذي ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ ﻣن اﻟﺗوﻗﻊ ﺑﻘﯾﻣﺔ ﻣﺗﻐﯾر أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ 




  )α=50.0(ﻟﻠﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻧظم ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ  إﺣﺻﺎﺋﯾﺔـ وﺟود أﺛر ذو دﻻﻟﺔ 
ﺣﯾث ﺑﻠﻐت (  50.0)و ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺗﻬﺎ اﻟذي ﻛﺎن أﻛﺑر ﻣن اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻌﻧوي اﻟﻣﻌﺗﻣد   )t(ﻗﯾﻣﺔ  إﻟﻰﺑﺎﻻﺳﺗﻧﺎد 
 ،و أﺷﺎر ﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد  أن ﻣﺎ ﻧﺳﺑﺗﻪ675,0ﺑﻠﻐت إذﻛﻣﺎ أن ﻗوة اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن ﻣرﺗﻔﻌﺔ . 672,8اﻟﻘﯾﻣﺔ
وﯾﻣﻛن ﺗﻔﺳﯾر ﻫذﻩ اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ أن .اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ  إﻟﻰﻣن اﻟﺗﻐﯾﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﺗﻌود %2,33
. ﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت  اﻟﻣﺑﺣوﺛﺔ ﻣن ﺷﺄﻧﻬﺎ ا إﺟراءاتﻣﻣﺎرﺳﺔ 
اﻟﺗواﻓق ﺑﯾن  إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ  اﻟﻘﺎﺋﻠﺔ ﺑوﺟود 311Hاﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ  ﻧﻘﺑل اﻟﻔرﺿﯾﺔﻟذا 
  .أداء اﻟﻣﻬﻣﺔﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟ
وﻫو أﻗل ﻣن ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ  0،000ﺑﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  784,86اﻟﺗﻲ ﺑﻠﻐت ( )Fﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر  إﻟﻰﻧظرﻧﺎ  إذاأﻣﺎ 
اﻟﻣﻌﺗﻣد ، ﻟوﺟدﻧﺎ أﻧﻬﺎ ﺗدل ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻟﻧﻣوذج اﻟذي ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ ﻣن اﻟﺗوﻗﻊ ﺑﻘﯾﻣﺔ ﻣﺗﻐﯾر أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ 




ﻷﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﻋﻧد  إﺣﺻﺎﺋﯾﺔوﺟود أﺛر ذو دﻻﻟﺔ ـ 
و ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺗﻬﺎ اﻟذي ﻛﺎن أﻛﺑر ﻣن اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻌﻧوي   )t(ﻗﯾﻣﺔ  إﻟﻰﺑﺎﻻﺳﺗﻧﺎد   )α=50.0(ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ 
ﻛﻣﺎ أن اﻟﻘدرة اﻟﺗﻔﺳﯾرﯾﺔ ﻟﻬذا اﻟﻧﻣوذج ﺟﺎءت ﻣرﺗﻔﻌﺔ وﻓﻘﺎ ﻟﻘﯾﻣﺔ . 364,01ﺣﯾث ﺑﻠﻐت اﻟﻘﯾﻣﺔ(  50.0)اﻟﻣﻌﺗﻣد 
ﻣن اﻟﻣﺗﻐﯾر %44ﻔﺳر ﻣﺎ ﻗﯾﻣﺗﻪ  ﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم ﺗأن أﺳ إﻟﻰوﻫذا ﯾﺷﯾر ، 244.0و اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ  2R
ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ  اﻟﻘﺎﺋﻠﺔ ﺑوﺟود 11Hاﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻷوﻟﻰ  ﻟذا ﻧﻘﺑل اﻟﻔرﺿﯾﺔ. اﻟﺗﺎﺑﻊ و اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ
  .أداء اﻟﻣﻬﻣﺔﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟ اﻟﻘﯾﻣﺔأﺳﺑﻘﯾﺎت ﺑﯾن  إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻣﻌﻧوﯾﺔ 
وﻫو أﻗل ﻣن ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ  0،000ﺑﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ 084,901اﻟﺗﻲ ﺑﻠﻐت ( )Fﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر  إﻟﻰﻧظرﻧﺎ  إذاأﻣﺎ 
اﻟﻣﻌﺗﻣد ، ﻟوﺟدﻧﺎ أﻧﻬﺎ ﺗدل ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻟﻧﻣوذج اﻟذي ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ ﻣن اﻟﺗوﻗﻊ ﺑﻘﯾﻣﺔ ﻣﺗﻐﯾر أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ 
  : ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ  Bو αﻣن ﺧﻼل ﻗﯾﻣﺔ اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ  أﺳﺑﻘﯾﺎتاﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ 
 fniauq 886,0 +333,1= ehcatfreP
  
 hrisila 215,0 +061,2= ehcatfreP
  






  : أﻓﺿل ﻧﻣوذج ﻣﻣﺛل ﻷﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل ﻋﻠﻰ ﺑﻌد أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ وﺗﻘﯾﯾم ﺑﻧﺎء 
ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻠﯾل  ﻷﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل ﻋﻠﻰ ﺑﻌد أداء اﻟﻣﻬﻣﺔﯾظﻬر اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ ﻣﻌﺎﻟم اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﻣﻔﺳرة 
  :ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ(  noisserger esiwpets)اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﺗدرج 
 ﻷﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل ﻋﻠﻰ ﺑﻌد أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﻣﻔﺳرة ﺗﻘدﯾر ﻣﻌﻠﻣﺎت: 1/54رﻗم ﺟدول
    
 2R R giS F .giS T sésidradnats non stneiciffeoC elèdoM
 dradnats ruerrE A
 1
     000, 615,5 242, 333,1 )etnatsnoC(
 744,0 966,0 000,0 056,111 000, 665,01 560, 886, fniauQ
 2
     000, 082,4 632, 010,1 )etnatsnoC(
 225,0 327,0 000,0 908,47 000, 683,7 170, 125, fniauQ
     000, 036,4 160, 282, hrisilA
  02 SSPSاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  إﻋدادﻣن :اﻟﻣﺻدر
ﺧروج اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل  إﻟﻰأﻧﻪ ﺑﺗطﺑﯾق ﺗﺣﻠﯾل اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﺗﻌدد اﻟﺗدرﯾﺟﻲ أدى  ﺗﺷﯾر ﻣﻌطﯾﺎت اﻟﺟدول أﻋﻼﻩ
اﻟﻣﺑﺣوﺛﯾن واﻻﺣﺗﻔﺎظ ﺑﺎﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن اﻟﻣﺳﺗﻘﻠﯾن ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و  إﺟﺎﺑﺎتﺟودة اﻟﻧظﺎم رﻏم اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣرﺗﻔﻊ ﻓﻲ 
أﻓﺿل ﻣن  ﯾﻌد (2)أن اﻟﻧﻣوذج  ﻛﻣﺎ .   اﻟﻣﺑﺣوﺛﯾن إﺟﺎﺑﺎترﻏم اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺗوﺳط ﻟﻬﻣﺎ ﻓﻲ  اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ
ﺑر ، ﻋﻠﻣﺎ أن اﻟﻔﺿل اﻷﻛﻓﻘد ﺛﺑت ﻣﻌﻧوﯾﺗﻪ ﺑوﺟود ﻣﺗﻐﯾري ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ( 1)اﻟﻧﻣوذج 
ﻣﻊ %9,66ﻣﺗﻐﯾر ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻷﻧﻪ وﺣدﻩ ﯾﺿﻣن ارﺗﺑﺎط ﺧطﻲ ﺑﻧﺳﺑﺔ  إﻟﻰﻓﻲ ﻫذا اﻻرﺗﺑﺎط اﻟﺧطﻲ ﯾﻌود 
ﻣﺎﯾﻌﻧﻲ ذﻟك أن أﻫم أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣؤﺛرة ﻋﻠﻰ أداء ،اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ 
ﻓﻲ ﻣﺳﺗوى اﻻﻫﺗﻣﺎم واﺣدة  ﺑدرﺟﺔ زﯾﺎدةاﻟﺣﯾث أن ﺑ اﻟﻣﻬﻣﺔ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ
ﻓﻲ ﻣﺳﺗوى اﻻﻫﺗﻣﺎم واﺣدة  ﺑدرﺟﺔ زﯾﺎدةاﻟﻋﻠﻰ أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ و أﯾﺿﺎ  125,0ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗؤﺛر ﺑﻣﻘدار ﺑ
، أﻣﺎ ﺑﺎﻗﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﻟم ﯾؤﺧذ ﺑﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻧﻣوذج ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ282,0ﺎﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﯾؤﺛر ﺑﻣﻘدار ﺑ
. أي وﺟود ﺣد أدﻧﻰ ﻣن ﻫذا اﻷﺧﯾر ﻓﻲ ﻏﯾﺎب اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن اﻟﻣﺳﺗﻘﻠﯾن010,1اﻟﻣﻬﻣﺔ ﺑﻣﻘدار  أداءرﻓﻊ  إﻟﻰﺳﺗؤدي 




 اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل ﻋﻠﻰ ﺑﻌد أداء اﻟﻣﻬﻣﺔﻣﻣﺛل ﻷﺛر ﺄﻓﺿل ﻧﻣوذج ﻛاﻟﻧﻣوذج ﻗﺑول  إﻟﻰو اﻻﺧﺗﺑﺎرات اﻟﺗﻲ ﺗﻘودﻧﺎ 
  :اﻟﺗﺎﻟﻲﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ 
 hrisétna 796,0 +488,0= ehcatfreP
  
 hrisila282,0 + fniauq125,0 +010,1= ehcatfreP
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ﺑﻣﺳﺗوى ﻣﻌﻧوﯾﺔ  908,47ﺑﻠﻐت  )F(ﺣﯾث ﯾﺗﺑﯾن ﻣن اﻟﺟدول اﻟﺳﺎﺑق أن ﻗﯾﻣﺔ  :ﻣﺳﺗوى ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻟﻧﻣوذجـ 
و اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ  2Rﻛﻣﺎ أن اﻟﻘدرة اﻟﺗﻔﺳﯾرﯾﺔ ﻟﻬذا اﻟﻧﻣوذج ﺟﺎءت ﻣرﺗﻔﻌﺔ وﻓﻘﺎ ﻟﻘﯾﻣﺔ ، 50,0وﻫو أﻗل ﻣن 000,0
  .ﻣن اﻟﺗﺑﺎﯾﻧﺎت اﻟﻛﻠﯾﺔ ﯾﻔﺳرﻫﺎ ﻧﻣوذج اﻻﻧﺣدار اﻟﺧطﻲ اﻟﻣﺗﻌدد%2,25أن إﻟﻰوﻫذا ﯾﺷﯾر 225,0
ﻧﻼﺣظ ﻣن اﻟﺷﻛل اﻟﻣواﻟﻲ أن اﻟﻧﻘﺎط ﺗﺗوزع  ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﺛﺑﺎت اﻟﺗﺑﺎﯾن ﻟﻠﺑواﻗﻲ،و: اﺧﺗﺑﺎر ﺗﺟﺎﻧس اﻟﺧطﺄ اﻟﻌﺷواﺋﻲـ 
  ﺑﺷﻛل ﻋﺷواﺋﻲ ، ﻣﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ أن اﻟﺗوزﯾﻌﺎت ﻛﺎﻧت ﻣﺑﻌﺛرة و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﺟﺎﻧس اﻷﺧطﺎء اﻟﻌﺷواﺋﯾﺔ
  اﻟﺗﻣﺛﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﻲ ﻟﻠﺑواﻗﻲ ﻏﯾر اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ ﻣﻊ اﻟﺗوﻗﻌﺎت اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ: 1/27ﺷﻛل رﻗم
  
 ssps 02ﻣﺧرﺟﺎت:اﻟﻣﺻدر
ﯾﺑﯾن اﻟﻣدرج اﻟﺗﻛراري اﻟﺗﺎﻟﻲ أن أﻏﻠب اﻟﻧﻘﺎط ﺗﺗوزع داﺧل اﻟﻣﺟﺎل  : اﻟﻌﺷواﺋﯾﺔ ﻟﻸﺧطﺎءاﺧﺗﺑﺎر اﻟﺗوزﯾﻊ اﻟطﺑﯾﻌﻲ ـ 
  ﻣﻣﺎ ﯾﺑﯾن أن اﻷﺧطﺎء ﻣوزﻋﺔ ﺣﺳب اﻟﺗوزﯾﻊ اﻟطﺑﯾﻌﻲ( 2، 2- )
  اﻟﻣدرج اﻟﺗﻛراري ﻟﺗوزﯾﻊ اﻷﺧطﺎء اﻟﻌﺷواﺋﯾﺔ:  1/37ﺷﻛل رﻗم 
  
  ssps 02ﻣﺧرﺟﺎت:اﻟﻣﺻدر
  :ﺎﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲﺑاﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﻣرﺗﺑطﺔ 
  :ﺧﺗﺑﺎراﻻ
  اﻟﺳﯾﺎﻗﻲاﻷداء ﻋﻠﻰ  ر اﻻﻧﺣدار اﻟﺑﺳﯾط ﻷﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل وأﺑﻌﺎدﻩﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﺣﻠﯾل اﺧﺗﺑﺎ:  2/44ﺟدول رﻗم
 GIS     T    B  αاﻟﺛﺎﺑت      GIS          F  2R  R  اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺳﺗﻘﻠﺔ
  000,0  153,4  314,0  395,1  000,0  139,81  121,0  743,0  sysauQ
  000,0  610,5  774,0  114,1  000,0  161,52  451,0  393,0  fniauQ
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  000,0  004,6  205,0  005,1  000,0  169,04  322,0  874,0  hrisilA
  000,0  364,6  946,0  338,0  000,0  467,14  232,0  284,0  Aétnhris
  02 SSPSاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  إﻋدادﻣن :اﻟﻣﺻدر
وﻛذا ﻛل ﺑﻌد ﻣن أﺑﻌﺎدﻩ  ﻋﻠﻰ ﻧﺣو ( ﻛﻣﺗﻐﯾر ﻛﻠﻲ ) ﻋﻧد ﺑﺣث أﺛر أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم
  :ﯾﺗﺑﯾن أﻧﻪ اﻟﺳﯾﺎﻗﻲاﻷداء ﻣﺳﺗﻘل ﻓﻲ ﻣﺳﺗوى 
ﺑﺎﻻﺳﺗﻧﺎد   )α=50.0(ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ  ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔدﻻﻟﺔ أﺛر ذو  ـ ﺣﻘق ﺑﻌد ﺟودة اﻟﻧظﺎم
ﺣﯾث ﺑﻠﻐت اﻟﻘﯾﻣﺔ (  50.0)و ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺗﻬﺎ اﻟذي ﻛﺎن أﻛﺑر ﻣن اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻌﻧوي اﻟﻣﻌﺗﻣد   )t(ﻗﯾﻣﺔ  إﻟﻰ
و أﺷﺎر ﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد  أن ﻣﺎ 743,0ﺑﻠﻐت إذ ﻣﻘﺑوﻟﺔ ﻛﻣﺎ أن ﻗوة اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن ،153,4
ﯾﻣﻛن ﺗﻔﺳﯾر ﻫذﻩ اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ أن و  .ﺟودة اﻟﻧظﺎم  إﻟﻰﺗﻌود  اﻟﺳﯾﺎﻗﻲاﻷداء  ﻣن اﻟﺗﻐﯾﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ%1,21ﻧﺳﺑﺗﻪ
ﻟذا .اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ اﻷداء ﺗوﻓر ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ ذا ﺟودة ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ ﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ﯾﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن
ﺟودة ﻧظم ﺑﯾن  إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ  ﺑوﺟود ﻣﺗﻌﻠﻘﺔاﻟ 121Hﻧﻘﺑل اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻷوﻟﻰ 
  .اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ و اﻷداء ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
وﻫو أﻗل ﻣن ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ  0،000ﺑﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  139,81اﻟﺗﻲ ﺑﻠﻐت ( )Fﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر  إﻟﻰﻧظرﻧﺎ  إذاأﻣﺎ 
ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد  اﻟﺳﯾﺎﻗﻲاﻷداء اﻟﻣﻌﺗﻣد ، ﻟوﺟدﻧﺎ أﻧﻬﺎ ﺗدل ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻟﻧﻣوذج اﻟذي ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ ﻣن اﻟﺗوﻗﻊ ﺑﻘﯾﻣﺔ ﻣﺗﻐﯾر 




اﻟﻣﻘدرة ( t)ﻋﺑر ﻣﺎ ﺗؤﺷرﻩ  ﻗﯾﻣﺔ  ﺳﯾﺎﻗﻲﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔأﺛر ذو دﻻﻟﺔ ـ ﺣﻘق ﺑﻌد ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  
وﻣﻌﺎﻣل  393,0ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ أﻗل ﻣن ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣد ، ﻛﻣﺎ ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط اﻟﻘﯾﻣﺔ   610,5ﺑـ
وﯾﻣﻛن ﺗﻔﺳﯾر ﻫذﻩ .اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ ﻣن اﻟﺗﺑﺎﯾن ﻓﻲ اﻷداء %4,51ﻫذا اﻟﺑﻌد ﯾﻔﺳر ﻣﺎ ﻧﺳﺑﺗﻪ أي أن 451,0ﻣﺔاﻟﺗﺣدﯾد اﻟﻘﯾ
اﻟدراﺳﺔ  ﻣن ﺷﺄﻧﻬﺎ اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ أن ﺗوﻓر ﻣﺧرﺟﺎت ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ذا ت ﺟودة ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ ﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل 
ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ  ﺑوﺟود ﻣﺗﻌﻠﻘﺔاﻟ 221Hوﻋﻠﯾﻪ ﻧﻘﺑل اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ .اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ ﺗﺣﺳﯾن اﻷداء
  .اﻟﺳﯾﺎﻗﻲو اﻷداء  ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﺑﯾن ﺟودة  إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻣﻌﻧوﯾﺔ 
وﻫو أﻗل ﻣن ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣد  0،000ﺑﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  161,52اﻟﺗﻲ ﺑﻠﻐت ( )Fﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر  إﻟﻰوﺑﺎﻟﻧظر 
ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ  اﻟﺗﺎﺑﻊ ﻣﺗﻐﯾراﻟأﻧﻬﺎ ﺗدل ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻟﻧﻣوذج اﻟذي ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ ﻣن اﻟﺗوﻗﻊ ﺑﻘﯾﻣﺔ ﻧﺟدﻫﺎ ، 
  : ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ  Bو αﺗﺣدث ﻓﻲ ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن ﺧﻼل ﻗﯾﻣﺔ 
  
 
اﻟﻣﻘدرة ( t)ﻋﺑر ﻣﺎ ﺗؤﺷرﻩ  ﻗﯾﻣﺔ  اﻟﺳﯾﺎﻗﻲﻋﻠﻰ اﻷداء  إﺣﺻﺎﺋﯾﺔر ذو دﻻﻟﺔ أﺛﺣﻘق ﺑﻌد اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ـ
وﻣﻌﺎﻣل   874,0ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ أﻗل ﻣن ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣد ، ﻛﻣﺎ ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط اﻟﻘﯾﻣﺔ  ﻋﻧد004,6ﺑـ
 sysauq314,0+ 395,1=xetnoctfreP
  
 fniauq 886,0 +333,1=xetnoctfreP
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وﯾﻣﻛن ﺗﻔﺳﯾر ﻫذﻩ .اﻟﺳﯾﺎﻗﻲﻣن اﻟﺗﺑﺎﯾن ﻓﻲ اﻷداء  %3,22أي أن ﻫذا اﻟﺑﻌد ﯾﻔﺳر ﻣﺎ ﻧﺳﺑﺗﻪ  322,0ﻣﺔاﻟﺗﺣدﯾد اﻟﻘﯾ
ﻟذا . اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت  اﻟﻣﺑﺣوﺛﺔ ﻣن ﺷﺄﻧﻬﺎ ﺗﺣﺳﯾن اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ إﺟراءاتاﻟﻧﺗﯾﺟﺔ أن ﻣﻣﺎرﺳﺔ 
اﻟﺗواﻓق ﺑﯾن  إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ  ﺑوﺟود اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ 321Hﻧﻘﺑل اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ 
  .اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ  اﻷداءﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟ
وﻫو أﻗل ﻣن ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣد  0،000ﺑﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  169,04ﺑﻠﻐتاﻟﺗﻲ ( )Fﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر  إﻟﻰوﺑﺎﻟﻧظر 
، ﻟوﺟدﻧﺎ أﻧﻬﺎ ﺗدل ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻟﻧﻣوذج اﻟذي ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ ﻣن اﻟﺗوﻗﻊ ﺑﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ 




( t)ﻋﺑر ﻣﺎ ﺗؤﺷرﻩ  ﻗﯾﻣﺔ  اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ ﻋﻠﻰ اﻷداء إﺣﺻﺎﺋﯾﺔﺛر ذو دﻻﻟﺔ ﺣﻘﻘت أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم أـ
 2Rﻛﻣﺎ أن اﻟﻘدرة اﻟﺗﻔﺳﯾرﯾﺔ ﻟﻬذا اﻟﻧﻣوذج وﻓﻘﺎ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ أﻗل ﻣن ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣد ،  364,6اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ 
ﻟذا ﻧﻘﺑل اﻟﻔرﺿﯾﺔ . ﻣن اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ%2,32ﺳﺑﻘﯾﺎت ﺗﻔﺳر ﻣﺎ ﻗﯾﻣﺗﻪ  اﻷأن  إﻟﻰﻣﻣﺎ ﯾﺷﯾر ، 232,0ﺑﻠﻐت 
أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﺑﯾن  إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ  ﺑوﺟود اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ 21Hﻟﺛﺎﻧﯾﺔاﻟﻔرﻋﯾﺔ ا
  .اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ﻟ
أﻧﻬﺎ  ﻧﺟد ﺑﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ أﻗل ﻣن ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣد ، 467,14اﻟﺗﻲ ﺑﻠﻐت( )Fﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر  إﻟﻰ وﺑﺎﻟﻧظر
ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ اﻟﺗﺎﺑﻊ ﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗدل ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻟﻧﻣوذج اﻟذي ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ ﻣن اﻟﺗوﻗﻊ ﺑﻘﯾﻣﺔ 




  : ﺑﻧﺎء  وﺗﻘﯾﯾم أﻓﺿل ﻧﻣوذج ﻣﻣﺛل ﻷﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل ﻋﻠﻰ ﺑﻌد اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ
ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻠﯾل اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ ﻷﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل ﻋﻠﻰ ﺑﻌد ﯾظﻬر اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ ﻣﻌﺎﻟم اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﻣﻔﺳرة 







 hrisila205,0  +  005,1 =xetnoctfreP
  
 hrisétna946,0  +  338,0 =xetnoctfreP
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  اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲﻷﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل ﻋﻠﻰ ﺑﻌد  اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﻣﻔﺳرة ﻣﻌﻠﻣﺎت ﺗﻘدﯾر:2/54ﺟدول رﻗم
 02 SSPSاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  إﻋدادﻣن :اﻟﻣﺻدر
ﺧروج اﻟﻣﺗﻐﯾر  إﻟﻰأﻧﻪ ﺑﺗطﺑﯾق ﺗﺣﻠﯾل اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﺗﻌدد اﻟﺗدرﯾﺟﻲ أدى  ﺗﺷﯾر ﻣﻌطﯾﺎت اﻟﺟدول أﻋﻼﻩ       
اﻟﻣﺑﺣوﺛﯾن واﻻﺣﺗﻔﺎظ ﺑﺎﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن اﻟﻣﺳﺗﻘﻠﯾن ﺟودة  إﺟﺎﺑﺎتاﻟﻣﺳﺗﻘل ﺟودة اﻟﻧظﺎم رﻏم اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣرﺗﻔﻊ ﻓﻲ 
( 2)أن اﻟﻧﻣوذج  ﻛﻣﺎ . اﻟﻣﺑﺣوﺛﯾن   إﺟﺎﺑﺎتاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ رﻏم اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺗوﺳط ﻟﻬﻣﺎ ﻓﻲ 
ﻓﻘد ﺛﺑت ﻣﻌﻧوﯾﺗﻪ ﺑوﺟود ﻣﺗﻐﯾري ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ، ﻋﻠﻣﺎ أن ( 1)ﯾﻌد أﻓﺿل ﻣن اﻟﻧﻣوذج 
ﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻷﻧﻪ وﺣدﻩ ﯾﺿﻣن ارﺗﺑﺎط ﺧطﻲ  إﻟﻰﺑر ﻓﻲ ﻫذا اﻻرﺗﺑﺎط اﻟﺧطﻲ ﯾﻌود اﻟﻔﺿل اﻷﻛ
ﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ ذﻟك أن أﻫم أﺑﻌﺎد أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد ﻣﻊ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ ،%8,74ﺑﻧﺳﺑﺔ 
اﻟزﯾﺎدة ﺑدرﺟﺔ واﺣدة ق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺑﺣﯾث اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣؤﺛرة ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﺗواﻓ
اﻟزﯾﺎدة ﺑدرﺟﺔ واﺣدة ﻓﻲ و أﯾﺿﺎ اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ ﻋﻠﻰ 542,0ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗؤﺛر ﺑﻣﻘدار ﻓﻲ ﻣﺳﺗوى اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑ
، أﻣﺎ ﺑﺎﻗﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﻟم ﯾؤﺧذ اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ ﻋﻠﻰ593,0اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺗؤﺛر ﺑﻣﻘدارﻣﺳﺗوى اﻻﻫﺗﻣﺎم 
أي وﺟود ﺣد أدﻧﻰ ﻣن ﻫذا اﻷﺧﯾر ﻓﻲ ﻏﯾﺎب 069,0ﺑﻣﻘدار  رﻓﻊ اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ إﻟﻰﺑﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻧﻣوذج ﺳﺗؤدي 
  :وﺑذﻟك ﯾﻛون ﻧﻣوذج اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﺗﻌدد ﺑﺎﻟﺻﯾﻐﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ. اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن اﻟﻣﺳﺗﻘﻠﯾن
  
  
  :ﻟﻬذا اﻷﺛر ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲﻣﻣﺛل ﻗﺑول اﻟﻧﻣوذج ﻛﺄﻓﺿل ﻧﻣوذج  إﻟﻰو اﻻﺧﺗﺑﺎرات اﻟﺗﻲ ﺗﻘودﻧﺎ 
ﺑﻣﺳﺗوى ﻣﻌﻧوﯾﺔ   829,32ﺑﻠﻐت )F(ﺣﯾث ﯾﺗﺑﯾن ﻣن اﻟﺟدول اﻟﺳﺎﺑق أن ﻗﯾﻣﺔ  :ﻣﺳﺗوى ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻟﻧﻣوذجـ 
و اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ  2Rﻛﻣﺎ أن اﻟﻘدرة اﻟﺗﻔﺳﯾرﯾﺔ ﻟﻬذا اﻟﻧﻣوذج ﺟﺎءت ﻣرﺗﻔﻌﺔ وﻓﻘﺎ ﻟﻘﯾﻣﺔ ، 50,0وﻫو أﻗل ﻣن 000,0
  .ﻣن اﻟﺗﺑﺎﯾﻧﺎت اﻟﻛﻠﯾﺔ ﯾﻔﺳرﻫﺎ ﻧﻣوذج اﻻﻧﺣدار اﻟﺧطﻲ اﻟﻣﺗﻌدد% 9,05أن إﻟﻰوﻫذا ﯾﺷﯾر 905,0
ﻧﻼﺣظ ﻣن اﻟﺷﻛل اﻟﻣواﻟﻲ أن اﻟﻧﻘﺎط ﺗﺗوزع ﺑﺷﻛل ﻋﺷواﺋﻲ أي أن ﺷﻛل : ـ اﺧﺗﺑﺎر ﺗﺟﺎﻧس اﻟﺧطﺄ اﻟﻌﺷواﺋﻲ




    
 2R R GIS F .giS T sésidradnats non stneiciffeoC elèdoM
 dradnats ruerrE A
 1
      000, 556,5 0562, 005,1 )etnatsnoC(
 0922, 874,0 000,0 169,04 000, 004,6 0870, 0205, hrisilA
 2
     600, 667,2 0743, 0069, )etnatsnoC(
 952, 905, 000,0 829,32 000, 993,4 0090, 0593, hrisilA
     020, 553,2 0401, 0542, Qfniau
 fniauq542,0  +  hrisila593,0 +069,0=xetnoctfreP
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  اﻟﺗﻣﺛﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﻲ ﻟﻠﺑواﻗﻲ ﻏﯾر اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ ﻣﻊ اﻟﺗوﻗﻌﺎت اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ:   2/27ﺷﻛل رﻗم 
 ssps 02ﻣﺧرﺟﺎت:اﻟﻣﺻدر
ﯾﺑﯾن اﻟﻣدرج اﻟﺗﻛراري اﻟﺗﺎﻟﻲ أن أﻏﻠب اﻟﻧﻘﺎط ﺗﺗوزع داﺧل اﻟﻣﺟﺎل  : ـ اﺧﺗﺑﺎر اﻟﺗوزﯾﻊ اﻟطﺑﯾﻌﻲ ﻟﻸﺧطﺎء اﻟﻌﺷواﺋﯾﺔ
  اﻷﺧطﺎء ﻣوزﻋﺔ ﺣﺳب اﻟﺗوزﯾﻊ اﻟطﺑﯾﻌﻲﻣﻣﺎ ﯾﺑﯾن أن ( 2، 2- )
  
  اﻟﻣدرج اﻟﺗﻛراري ﻟﺗوزﯾﻊ اﻷﺧطﺎء اﻟﻌﺷواﺋﯾﺔ:     2/37ﺷﻛل رﻗم  
 
  ssps 02ﻣﺧرﺟﺎت:اﻟﻣﺻدر
  :ﺎﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲﺑاﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﻣرﺗﺑطﺔ 
  :اﻻﺧﺗﺑﺎر
  اﻟﺗﻛﯾﻔﻲاﻷداء ﻋﻠﻰ  ر اﻻﻧﺣدار اﻟﺑﺳﯾط ﻷﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل وأﺑﻌﺎدﻩﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﺣﻠﯾل اﺧﺗﺑﺎ: 3/ 44ﺟدول رﻗم 
 GIS     T    B  αاﻟﺛﺎﺑت      GIS          F  2R  R  اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺳﺗﻘﻠﺔ
  800,0  007,2  592,0  428,1  800,0  292,7  050,0 422, 0  sysauQ
  200,0  981,3  353,0  256,1  200,0  861,01  260,0  262,0  fniauQ
  000,0  685,6  965,0  660,1  000,0  073,34  932,0  984,0  hrisilA
  000,0  220,5  785,0  348,0  000,0  522,52  551,0  393,0  Aétnhris
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  :اﻟواردة ﻓﻲ اﻟﺟدول أﻋﻼﻩ ﻣﺎﯾﻠﻲ اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔﻣن اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ  ﯾﺗﺿﺢ
اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ ( t)ﺑﺎر ﻣن ﺧﻼل ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗ ﻲﻟﺟودة اﻟﻧظﺎم ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔوﺟود أﺛر ذو دﻻﻟﺔ ـ 
وﻣﺎ ﯾؤﻛد ذﻟك ﻗﯾﻣﺔ ﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد ﺣﯾث  ﻓﺳر ﻫذا ،  )α=50.0(وﻫﻲ ﻗﯾﻣﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ   007,2
وذﻟك ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ  %4,22ﻣن اﻟﺗﺑﺎﯾن ﻓﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ ﻓﻲ ﺣﯾن أن اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن ﺑﻠﻐت  %5اﻟﺑﻌد 
ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ  ﺑوﺟود ﻣﺗﻌﻠﻘﺔاﻟ 131Hﻟذا ﻧﻘﺑل اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻷوﻟﻰ .. ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط
  .و اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ ﺑﯾن ﺟودة ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ
وﻫو أﻗل ﻣن اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻌﺗﻣد، ﻓﺈﻧﻧﺎ  800,0ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ (292,7)اﻟﻣﺣﺳوﺑﺔ ( F)وﻧظرا ﻷن ﻗﯾﻣﺔ 
  :ﻧﺳﺗدل ﻣن ذﻟك ﻣﻌﺎدﻟﺔ اﻻﻧﺣدار اﻟﺑﺳﯾط ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ
  
  
اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ ( t)ﻟﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ ﻣن ﺧﻼل ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر  إﺣﺻﺎﺋﯾﺔوﺟود أﺛر ذو دﻻﻟﺔ ـ
وﻣﺎ ﯾؤﻛد ذﻟك ﻗﯾﻣﺔ ﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد ﺣﯾث  ﻓﺳر ﻫذا ،  )α=50.0(وﻫﻲ ﻗﯾﻣﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ 981,3
وذﻟك ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد   %2,62ﻣن اﻟﺗﺑﺎﯾن ﻓﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ ﻓﻲ ﺣﯾن أن اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن ﺑﻠﻐت %2,6اﻟﺑﻌد 
ﻟذا ﻧﻘﺑل .ﺗﺣﺳﯾن اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ إﻟﻰﻟﻣﺧرﺟﺎت اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ﻟﻠﻧظم ﺗؤدي وﻫذا ﯾﻌﻧﻲ أن ا.. ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﺑﯾن ﺟودة ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﺣﺻﺎﺋﯾﺎ  ﺑوﺟود ﻣﺗﻌﻠﻘﺔاﻟ 231Hاﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ
  .اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ
وﻫو أﻗل ﻣن اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻌﺗﻣد،  000,0ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  (861,01)اﻟﻣﺣﺳوﺑﺔ ( F)وﻧظرا ﻷن ﻗﯾﻣﺔ 




اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ ( t)ﻟﻠﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ ﻣن ﺧﻼل ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر  إﺣﺻﺎﺋﯾﺔوﺟود أﺛر ذو دﻻﻟﺔ ـ
وﻣﺎ ﯾؤﻛد ذﻟك ﻗﯾﻣﺔ ﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد ﺣﯾث  ﻓﺳر ﻫذا ،  )α=50.0(وﻫﻲ ﻗﯾﻣﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ  685,6
وذﻟك  9,84%ﻣن اﻟﺗﺑﺎﯾن ﻓﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ ﻓﻲ ﺣﯾن أن  ﻗوة اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن ﺑﻠﻐت %9,32اﻟﺑﻌد 
 إﻟﻰوﻫذا ﯾﻌﻧﻲ أن ﻣﻣﺎرﺳﺔ اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺔ ﺗؤدي .. ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط
ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ  ﺑوﺟود ﻣﺗﻌﻠﻘﺔاﻟ 331Hﺛﺎﻟﺛﺔﻟذا ﻧﻘﺑل اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻟ.ﺗﺣﺳﯾن اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ
 .و اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲاﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺑﯾن  إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ
وﻫو أﻗل ﻣن اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻌﺗﻣد، ﻓﺈﻧﻧﺎ  200,0ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ (073,34)اﻟﻣﺣﺳوﺑﺔ( F)وﻧظرا ﻷن ﻗﯾﻣﺔ 
  :ﻧﺳﺗدل ﻣن ذﻟك ﻣﻌﺎدﻟﺔ اﻻﻧﺣدار اﻟﺑﺳﯾط ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ
  




 hrisila 965,0 + 660,1=padafreP
  




ﻷﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ ﻣن ﺧﻼل ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﻗﯾﻣﺔ  إﺣﺻﺎﺋﯾﺔوﺟود أﺛر ذو دﻻﻟﺔ ـ
وﻣﺎ ﯾؤﻛد ذﻟك ﻗﯾﻣﺔ ﻣﻌﺎﻣل ،  )α=50.0(وﻫﻲ ﻗﯾﻣﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ  220,5اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ ( t)اﻻﺧﺗﺑﺎر 
ﻣن اﻟﺗﺑﺎﯾن ﻓﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ ﻓﻲ ﺣﯾن أن  ﻗوة اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن  %5,51ﻌد اﻟﺗﺣدﯾد ﺣﯾث  ﻓﺳر ﻫذا اﻟﺑ
ﻓﻲ ﺗوﻓر أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ وﻫذا ﯾﻌﻧﻲ أن .. وذﻟك ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط 9,93%ﺑﻠﻐت
 ﺑوﺟود ﻣﺗﻌﻠﻘﺔاﻟ 31Hﺛﺎﻟﺛﺔاﻟﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟذا ﻧﻘﺑل اﻟﻔرﺿﯾﺔ ا.ﺗﺣﺳﯾن اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ إﻟﻰؤدي ﯾاﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺔ 
 .و اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﺑﯾن إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ 
وﻫو أﻗل ﻣن اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻌﺗﻣد،  200,0ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ ( 073,34)اﻟﻣﺣﺳوﺑﺔ( F)وﻧظرا ﻷن ﻗﯾﻣﺔ 
  :ﻓﺈﻧﻧﺎ ﻧﺳﺗدل ﻣن ذﻟك ﻣﻌﺎدﻟﺔ اﻻﻧﺣدار اﻟﺑﺳﯾط ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ
  
 
  : ﺑﻧﺎء  وﺗﻘﯾﯾم أﻓﺿل ﻧﻣوذج ﻣﻣﺛل ﻷﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل ﻋﻠﻰ ﺑﻌد اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ 
اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻠﯾل ﻷﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل ﻋﻠﻰ ﺑﻌد ﯾظﻬر اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ ﻣﻌﺎﻟم اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﻣﻔﺳرة 
  :ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ(  noisserger esiwpets)اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﺗدرج 
  اﻟﺗﻛﯾﻔﻲﻷﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل ﻋﻠﻰ ﺑﻌد اﻷداء  اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﻣﻔﺳرة ﺗﻘدﯾر ﻣﻌﻠﻣﺎت: 3/54ﺟدول رﻗم 
 02 SSPSاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  إﻋدادﻣن :اﻟﻣﺻدر
ﺧروج اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن  إﻟﻰأﻧﻪ ﺑﺗطﺑﯾق ﺗﺣﻠﯾل اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﺗﻌدد اﻟﺗدرﯾﺟﻲ أدى  ﺗﺷﯾر ﻣﻌطﯾﺎت اﻟﺟدول أﻋﻼﻩ       
اﻟﻣﺳﺗﻘﻠﯾن ﺟودة اﻟﻧظﺎم وﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻻﺣﺗﻔﺎظ ﺑﺎﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ رﻏم اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺗوﺳط 
أﻓﺿل ﻧﻣوذج ﻟﻬذﻩ اﻟظﺎﻫرة ﻓﻘد ﺛﺑت ﻣﻌﻧوﯾﺗﻪ ﺑوﺟود ﻣﺗﻐﯾر (  1)اﻟﻧﻣوذج وﺑذﻟك ﯾﻌد . اﻟﻣﺑﺣوﺛﯾن   إﺟﺎﺑﺎتﻟﻪ ﻓﻲ 
ﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ ذﻟك ﻣﻊ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ ،%9,84ﯾﺿﻣن وﺣدﻩ ارﺗﺑﺎط ﺧطﻲ ﺑﻧﺳﺑﺔ واﺣد ﻫو اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ، ﺑﺣﯾث 
ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ  ارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣؤﺛرة ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲأن أﻫم أﺑﻌﺎد أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣو 
ﻋﻠﻰ اﻷداء 965,0ﺗؤﺛر ﺑﻣﻘدار اﻟزﯾﺎدة ﺑدرﺟﺔ واﺣدة ﻓﻲ ﻣﺳﺗوى اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﻪ اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺑﺣﯾث أن 
أي 660,1رﻓﻊ اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ ﺑﻣﻘدار  إﻟﻰ، أﻣﺎ ﺑﺎﻗﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﻟم ﯾؤﺧذ ﺑﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻧﻣوذج ﺳﺗؤدي ﻟﺗﻛﯾﻔﻲا




 2R R GIS F .giS T sésidradnats non stneiciffeoC elèdoM
 dradnats ruerrE A
 1
 432,0 984,0 000,0 073,34 000, 256,3 292, 660,1 etnatsnoC(
     000, 685,6 680, 965, hrisilA
 hrisétna785,0   +  348,0=padafreP
  
 hrisila 965,0 + 660,1=padafreP
  




  :ﺳﺗﺧدم اﻻﺧﺗﺑﺎرات اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ اﻟذﻛر ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲو ﻟﻠﺗﺣﻘق ﻣن ﻛون ﻫذا اﻟﻧﻣوذج ﯾﻣﺛل اﻷﻓﺿل ﻧ
ﻣﻌﻧوﯾﺔ   ﺑﻣﺳﺗوى073,34ﺑﻠﻐت )F(ﺣﯾث ﯾﺗﺑﯾن ﻣن اﻟﺟدول اﻟﺳﺎﺑق أن ﻗﯾﻣﺔ  :ﻣﺳﺗوى ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻟﻧﻣوذجـ 
وﻫذا ﯾﺷﯾر 432,0اﻟﻘﯾﻣﺔ   2Rﻛﻣﺎ أن اﻟﻘدرة اﻟﺗﻔﺳﯾرﯾﺔ ﻟﻬذا اﻟﻧﻣوذج ﺑﻠﻐت وﻓﻘﺎ ﻟﻘﯾﻣﺔ ، 50,0وﻫو أﻗل ﻣن 000,0
  .ﻫذا اﻟﻧﻣوذج اﻟﻛﻠﯾﺔ ﯾﻔﺳرﻫﺎﻣن اﻟﺗﺑﺎﯾﻧﺎت % 4,32أن إﻟﻰ
ﻧﻼﺣظ ﻣن اﻟﺷﻛل اﻟﻣواﻟﻲ أن اﻟﻧﻘﺎط ﺗﺗوزع ﺑﺷﻛل ﻋﺷواﺋﻲ أي أن ﺷﻛل : ـ اﺧﺗﺑﺎر ﺗﺟﺎﻧس اﻟﺧطﺄ اﻟﻌﺷواﺋﻲ
  .اﻻﻧﺗﺷﺎر ﻟﯾس ﻟﻪ ﻧﻣط ﻣﻌﯾن، ﻣﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ أن اﻟﺗوزﯾﻌﺎت ﻛﺎﻧت ﻣﺑﻌﺛرة و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﺟﺎﻧس اﻷﺧطﺎء اﻟﻌﺷواﺋﯾﺔ
 
  اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ ﻣﻊ اﻟﺗوﻗﻌﺎت اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔاﻟﺗﻣﺛﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﻲ ﻟﻠﺑواﻗﻲ ﻏﯾر : 3/27ﺷﻛل رﻗم
  
 ssps 02ﻣﺧرﺟﺎت:اﻟﻣﺻدر
ﯾﺑﯾن اﻟﻣدرج اﻟﺗﻛراري اﻟﺗﺎﻟﻲ أن أﻏﻠب اﻟﻧﻘﺎط ﺗﺗوزع داﺧل اﻟﻣﺟﺎل  : ـ اﺧﺗﺑﺎر اﻟﺗوزﯾﻊ اﻟطﺑﯾﻌﻲ ﻟﻸﺧطﺎء اﻟﻌﺷواﺋﯾﺔ
  ﻣﻣﺎ ﯾﺑﯾن أن اﻷﺧطﺎء ﻣوزﻋﺔ ﺣﺳب اﻟﺗوزﯾﻊ اﻟطﺑﯾﻌﻲ( 2، 2- )
  اﻟﻣدرج اﻟﺗﻛراري ﻟﺗوزﯾﻊ اﻷﺧطﺎء اﻟﻌﺷواﺋﯾﺔ:   3/37ﺷﻛل رﻗم  
  
  ssps 02ﻣﺧرﺟﺎت:اﻟﻣﺻدر
 
 




  ﺎﻷداء اﻟﺑﺷريﺑاﻟﻣرﺗﺑطﺔ  اﻟﻔرﺿﯾﺔ 
ﺳﻧﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﺧﺗﺑﺎرﻫﺎ ﻣن ﺧﻼل ﻣﻌرﻓﺔ أﺛر ﻛل ﺑﻌد ﻣن أﺑﻌﺎد اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل 
ﻋﻠﻰ ( ﻛﻣﺗﻐﯾر ﻛﻠﻲ ) ﺄﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل ﺛﻣﻋﻠﻰ ﻧﺣو ﻣﺳﺗﻘل ﻓﻲ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ وﻫو اﻷداء اﻟﺑﺷري 
  ﻧﺎء أﻓﺿل ﻧﻣوذج ﺑﺎﺳﺗﺧدام طرﯾﻘﺔ اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﺗدرجﺑ إﻟﻰاﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ، ﻟﻧﺻل ﺑﻌد ذﻟك 
  :اﻻﺧﺗﺑﺎر
  اﻷداء اﻟﺑﺷريﻌﻠﻰ ر اﻻﻧﺣدار اﻟﺑﺳﯾط ﻷﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل و أﺑﻌﺎدﻫﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﺣﻠﯾل اﺧﺗﺑﺎ:4/44ﺟدول رﻗم
 GIS     T    B  αاﻟﺛﺎﺑت      GIS          F  2R  R  اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺳﺗﻘﻠﺔ
  000,0  594,6  844,0  386,1  000,0  081,24  432,0 484,0  sysauQ
  000,0  298,7  725,0  054,1  000,0  682,26  603,0  855,0  fniauQ
  000,0  778,9  625,0  446,1  000,0  955,79  414,0  446,0  hrisilA
  000,0  364,01  796,0  488,0  000,0  084,901  244,0  566,0  Aétnhris
  02 SSPSاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  إﻋدادﻣن :اﻟﻣﺻدر
  :ﻣﺎﯾﻠﻲ إﻟﻰاﻟواردة ﻓﻲ اﻟﺟدول أﻋﻼﻩ  اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔاﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﺷﯾر 
 اﻷداءﻣن اﻟﺗﻐﯾر ﻓﻲ %4,32ﻊ أن ﯾﻔﺳر ﻛﻣﺎ أﻧﻪ ﯾﺳﺗطﯾ  484,0ﯾرﺗﺑط ﺑﻌد ﺟودة اﻟﻧظﺎم ﺑﺎﻷداء اﻟﺑﺷري ﺑﻣﻘدار ـ 
و ﻫو  000,0ﺑﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  594,6اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ  Tﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر  إﺣﺻﺎﺋﯾﺎوﯾﻌد ذﻟك ﻣﻘﺑوﻻ . اﻟﺑﺷري
ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ  وﺟودو ﯾﺛﺑت ﻫذا اﻟﺑﻌد  ، ﻣﻣﺎ ﯾدل ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻧوﯾﺔ  50,0دﻻﻟﺔ اﻟأﻗل ﻣن ﻣﺳﺗوى 
  .يﺟودة اﻟﻧظﺎم و اﻷداء اﻟﺑﺷر  ﺑﯾن إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ
ﺑﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ أﻗل ﻣن  081,24اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ  Fوﻣﺎ ﯾؤﻛد ذاك أن اﻟﻧﻣوذج اﻟﻣﻣﺛل ﻟﻠظﺎﻫرة ﻣﻌﻧوي ﺑﻘﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر 
  :ﺎدﻟﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔﻛن ﻋرض ﻣﻌﺎﻟم ﻫذا اﻟﻧﻣوذج ﻓﻲ اﻟﻣﻌاﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻌﺗﻣد، ﻟذا ﯾﻣ
  
 
ﻣن اﻟﺗﻐﯾرات %6,03ﻊ أن ﯾﻔﺳر أﻧﻪ ﯾﺳﺗطﯾ ﺣﯾن ﻓﻲ،855,0ـﯾرﺗﺑط ﺑﻌد ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺎﻷداء اﻟﺑﺷري ﺑﻣﻘدار 
ﺑﻣﺳﺗوى  إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ، وﻫﻲ داﻟﺔ 298,7اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ   Tو ﻣﻣﺎ ﯾؤﻛد ذﻟك ﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر .اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ اﻷداء اﻟﺑﺷري
ﺑﯾن ﺟودة  إﺣﺻﺎﺋﯾﺎوﺟود ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ وﻋﻠﯾﻪ ﯾﺛﺑت . دﻻﻟﺔ أﻗل ﻣن اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻌﺗﻣد
  .اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻷداء اﻟﺑﺷري
ﺑﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ أﻗل ﻣن ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ اﻟﻣﺣدد،  إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻫﻲ داﻟﺔ  682,26واﻟﺗﻲ ﺑﻠﻐت  Fﻛﻣﺎ أن ﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر 
  :وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﻣﻛن اﻟﻘول ﺑﺄن اﻟﻧﻣوذج اﻟﻣﻘﺗرح ﻣﻌﻧوي ،ﯾﻌﺑر ﻋﻧﻪ ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﻌﺎدﻟﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
  
  
ﻣن اﻟﺗﻐﯾر %4,14ﻛﻣﺎ أﻧﻪ ﯾﺳﺗطﯾﻊ أن ﯾﻔﺳر   446,0ـ ﯾرﺗﺑط ﺑﻌد اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺑﺎﻷداء اﻟﺑﺷري ﺑﻣﻘدار ـ 
دﻻﻟﺔ  ﻣﺳﺗوىﺑ778,9اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ  ب Tﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر  ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎوﯾﻌد ذﻟك ﻣﻘﺑوﻻ . اﻟﺑﺷري اﻷداءﻓﻲ 
 sysauq844,0 + 386,1 =muhreP
  
 fniauq725,0+ 054,1  =muhreP
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ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات  وﺟودﻫذا اﻟﺑﻌد و ﯾﺛﺑت   ، ﻣﻣﺎ ﯾدل ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻧوﯾﺔ 50,0و ﻫو أﻗل ﻣن ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ  000,0
  .اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ و اﻷداء اﻟﺑﺷري ﺑﯾن إﺣﺻﺎﺋﯾﺎدﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ 
ﺑﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ أﻗل ﻣن  955,79اﻟﺑﺎﻟﻐﺔFوﻣﺎ ﯾؤﻛد ذاك أن اﻟﻧﻣوذج اﻟﻣﻣﺛل ﻟﻠظﺎﻫرة ﻣﻌﻧوي ﺑﻘﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر 




ﻓﻲ ﺣﯾن أﻧﻪ ﯾﺳﺗطﯾﻊ أن ﯾﻔﺳر ، 566,0ـﺗرﺗﺑط أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم ﺑﺎﻷداء اﻟﺑﺷري ﺑﻣﻘدار 
، وﻫﻲ 298,7اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ   Tو ﻣﻣﺎ ﯾؤﻛد ذﻟك ﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر .ﻣن اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ اﻷداء اﻟﺑﺷري%2,44
ﯾﺗم ﻗﺑول اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ اﻷوﻟﻰ اﻟﺗﻲ ﺗﻧص ﻋﻠﻰ  وﻋﻠﯾﻪ. ﺑﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ أﻗل ﻣن اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻌﺗﻣد إﺣﺻﺎﺋﯾﺎداﻟﺔ 
  .و اﻷداء اﻟﺑﺷري ﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظمأﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺑﯾن  إﺣﺻﺎﺋﯾﺎوﺟود ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ 
ﺑﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ أﻗل ﻣن ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ اﻟﻣﺣدد،  إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻫﻲ داﻟﺔ 084,901واﻟﺗﻲ ﺑﻠﻐت  Fﻛﻣﺎ أن ﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر 




  : اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊﺑﻧﺎء  وﺗﻘﯾﯾم أﻓﺿل ﻧﻣوذج ﻣﻣﺛل ﻷﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل ﻋﻠﻰ  
اﻷداء اﻟﺑﺷري ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻷﺛر أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﯾظﻬر اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ ﻣﻌﺎﻟم اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﻣﻔﺳرة      
  :ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ(  noisserger esiwpets)ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻠﯾل اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﺗدرج 
  اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊﻷﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل ﻋﻠﻰ  اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﻣﻔﺳرة ﺗﻘدﯾر ﻣﻌﻠﻣﺎت:      4/54ﺟدول رﻗم 
 2R R GIS F .giS T sezidradnats non stneiciffeoC elèdoM
 dradnats ruerrE A
 1
     000, 141,9 081, 446,1 )etnatsnoC(
 414,0 446,0 000,0 955,79 000, 778,9 350, 625, hrisilA
 2
     000, 824,4 522, 799, )etnatsnoC(
 684,0 796,0 000,0 056,46 000, 818,6 850, 793, hrisilA
     000, 063,4 760, 492, fniauQ
  02 SSPSاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  إﻋداد ﻣن:اﻟﻣﺻدر
ﺧروج اﻟﻣﺗﻐﯾر  إﻟﻰأﻧﻪ ﺑﺗطﺑﯾق ﺗﺣﻠﯾل اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﺗﻌدد اﻟﺗدرﯾﺟﻲ أدى  ﺗﺷﯾر ﻣﻌطﯾﺎت اﻟﺟدول أﻋﻼﻩ       
اﻟﻣﺑﺣوﺛﯾن واﻻﺣﺗﻔﺎظ ﺑﺎﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن اﻟﻣﺳﺗﻘﻠﯾن ﺟودة  إﺟﺎﺑﺎتاﻟﻣﺳﺗﻘل ﺟودة اﻟﻧظﺎم رﻏم اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣرﺗﻔﻊ ﻓﻲ 
( 2)أن اﻟﻧﻣوذج  ﻛﻣﺎ . اﻟﻣﺑﺣوﺛﯾن   إﺟﺎﺑﺎتاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ رﻏم اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺗوﺳط ﻟﻬﻣﺎ ﻓﻲ 
ﻓﻘد ﺛﺑت ﻣﻌﻧوﯾﺗﻪ ﺑوﺟود ﻣﺗﻐﯾري ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ، ﻋﻠﻣﺎ أن ( 1)ﯾﻌد أﻓﺿل ﻣن اﻟﻧﻣوذج 
 hrisila625,0   +446,1  =muhreP
  
 hrisétna 796,0 +  488,0 =muhreP
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ﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻷﻧﻪ وﺣدﻩ ﯾﺿﻣن ارﺗﺑﺎط ﺧطﻲ  إﻟﻰﺑر ﻓﻲ ﻫذا اﻻرﺗﺑﺎط اﻟﺧطﻲ ﯾﻌود اﻟﻔﺿل اﻷﻛ
ﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ ذﻟك أن أﻫم أﺑﻌﺎد أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد ﻣﻊ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ ،%4,46ﺑﻧﺳﺑﺔ 
اﻟزﯾﺎدة ﺑدرﺟﺔ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺑﺣﯾث أن  ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﺗواﻓقاﻟﺑﺷري اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣؤﺛرة ﻋﻠﻰ اﻷداء 
اﻟزﯾﺎدة ﺑدرﺟﺔ و أﯾﺿﺎ اﻟﺑﺷري ﻋﻠﻰ اﻷداء 492,0ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗؤﺛر ﺑﻣﻘدار واﺣدة ﻓﻲ ﻣﺳﺗوى اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑ
ي، أﻣﺎ ﺑﺎﻗﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﻟﺑﺷر ﻋﻠﻰ اﻷداء ا793,0ﺎﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺗؤﺛر ﺑﻣﻘدارواﺣدة ﻓﻲ ﻣﺳﺗوى اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑ
أي وﺟود ﺣد أدﻧﻰ ﻣن ﻫذا اﻷﺧﯾر ﻓﻲ 799,0ﺑﻣﻘدار  ﺑﺷرياﻷداء اﻟوﺟود  إﻟﻰﻟم ﯾؤﺧذ ﺑﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻧﻣوذج ﺳﺗؤدي 
  :وﺑذﻟك ﯾﻛون ﻧﻣوذج اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﺗﻌدد ﺑﺎﻟﺻﯾﻐﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ. ﻏﯾﺎب اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن اﻟﻣﺳﺗﻘﻠﯾن
اﻟﺑﺷري  اﻷداءﻣﺛل ﻷﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل ﻋﻠﻰ ﺑﻌد ﻣﻗﺑول اﻟﻧﻣوذج ﻛﺄﻓﺿل ﻧﻣوذج  إﻟﻰو اﻻﺧﺗﺑﺎرات اﻟﺗﻲ ﺗﻘودﻧﺎ 
  :ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻟﺗﺎﻟﻲ
ﺑﻣﺳﺗوى ﻣﻌﻧوﯾﺔ  056,46ﺑﻠﻐت  )F(ﺣﯾث ﯾﺗﺑﯾن ﻣن اﻟﺟدول اﻟﺳﺎﺑق أن ﻗﯾﻣﺔ  :ﻣﺳﺗوى ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻟﻧﻣوذجـ 
 684,0و اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ 2Rﻛﻣﺎ أن اﻟﻘدرة اﻟﺗﻔﺳﯾرﯾﺔ ﻟﻬذا اﻟﻧﻣوذج ﺟﺎءت ﻣرﺗﻔﻌﺔ وﻓﻘﺎ ﻟﻘﯾﻣﺔ ، 50,0وﻫو أﻗل ﻣن 000,0
  .ﻣن اﻟﺗﺑﺎﯾﻧﺎت اﻟﻛﻠﯾﺔ ﯾﻔﺳرﻫﺎ ﻧﻣوذج اﻻﻧﺣدار اﻟﺧطﻲ اﻟﻣﺗﻌدد%6,84وﻫذا ﯾﺷﯾر اﻟﻰ أن
ﻧﻼﺣظ ﻣن اﻟﺷﻛل اﻟﻣواﻟﻲ أن اﻟﻧﻘﺎط ﺗﺗوزع ﺑﺷﻛل ﻋﺷواﺋﻲ أي أن ﺷﻛل : ـ اﺧﺗﺑﺎر ﺗﺟﺎﻧس اﻟﺧطﺄ اﻟﻌﺷواﺋﻲ
  .ﻟﻌﺷواﺋﯾﺔاﻻﻧﺗﺷﺎر ﻟﯾس ﻟﻪ ﻧﻣط ﻣﻌﯾن، ﻣﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ أن اﻟﺗوزﯾﻌﺎت ﻛﺎﻧت ﻣﺑﻌﺛرة و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﺟﺎﻧس اﻷﺧطﺎء ا
 اﻟﺗﻣﺛﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﻲ ﻟﻠﺑواﻗﻲ ﻏﯾر اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ ﻣﻊ اﻟﺗوﻗﻌﺎت اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ:   4/27ﺷﻛل رﻗم 
  
 ssps 02ﻣﺧرﺟﺎت:اﻟﻣﺻدر
ﯾﺑﯾن اﻟﻣدرج اﻟﺗﻛراري اﻟﺗﺎﻟﻲ أن أﻏﻠب اﻟﻧﻘﺎط ﺗﺗوزع داﺧل اﻟﻣﺟﺎل  : ـ اﺧﺗﺑﺎر اﻟﺗوزﯾﻊ اﻟطﺑﯾﻌﻲ ﻟﻸﺧطﺎء اﻟﻌﺷواﺋﯾﺔ
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  اﻟﻣدرج اﻟﺗﻛراري ﻟﺗوزﯾﻊ اﻷﺧطﺎء اﻟﻌﺷواﺋﯾﺔ:    4/37ﺷﻛل رﻗم  
  
  ssps 02ﻣﺧرﺟﺎت:اﻟﻣﺻدر
  :اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ:ب
  اﻟﺗﻲ ﺗﺟﻣﻊ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟوﺳﯾط ﺑﺎﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊاﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ اﻟطرﯾﻘﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﺳﯾﺗم  ﺑﻧﻔس
  
  :اﻟﻣﻬﻣﺔ ﺄداءاﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻔرﺿﯾﺎت اﻟ
  :ﺧﺗﺑﺎراﻻ
  ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ   ﻷﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟوﺳﯾط و أﺑﻌﺎدﻩﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﺣﻠﯾل اﺧﺗﺑﺎر اﻻﻧﺣدار اﻟﺑﺳﯾط :  5/44 ﺟدول رﻗم
 GIS  T    B  αاﻟﺛﺎﺑت      GIS          F  2R  R  اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺳﺗﻘﻠﺔ
  000,0    630,4    723,0     695,2   000,0      782,61  601,0      523,0 epoasU
  000,0    611,6    013,0     210,3      000,0      404,73   312,0      264,0   lerasU
  000,0    938,4    082,0     570,3     000,0        024,32    541,0      183,0   snartasU
  000,0    046,6    844,0     305,2     000,0      590,44   242,0      294,0   asulaV
  02 SSPSاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  إﻋدادﻣن :اﻟﻣﺻدر
وﻛذا ﻛل ﺑﻌد ﻣن أﺑﻌﺎدﻩ  ﻋﻠﻰ ﻧﺣو ﻣﺳﺗﻘل ﻓﻲ ( ﻛﻣﺗﻐﯾر ﻛﻠﻲ ) ﻋﻧد ﺑﺣث أﺛر اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظمﯾﺗﺑﯾن 
  :ﻣﺳﺗوى أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ  ﻣﺎ ﯾﻠﻲ
ﺎﻟﻐﺔ اﻟﺑ)t(اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ ﻓﻲ أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ وذﻟك وﻓﻘﺎ ﻟﻘﯾﻣﺔ  أي وﺟود ﺗﺄﺛﯾر ﻣﻌﻧوي ﻟﻠﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﻔﺳﯾريـ
أﺷﺎر ﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد  ﻓﻲ ﺣﯾن 523,0ﻛﻣﺎ أن ﻗوة اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن ﺑﻠﻐت.  50.0ﺗﺣت ﻣﺳﺗوى  630,4
ﯾﻣﻛن ﺗﻔﺳﯾر ﻫذﻩ اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ أن و  .إﻟﯾﻪﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﺗﻌود ﻣن اﻟﺗﻐﯾﯾرات ا%6,01أن ﻣﺎ ﻧﺳﺑﺗﻪ إﻟﻰ
ﻟذا ﻧﻘﺑل اﻟﻔرﺿﯾﺔ .ﺗﺣﺳﯾن أداء اﻟﻣﻬﻣﺔﻓﻲ ﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ﯾﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺗطﺑﯾق اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ ﻟﻠﻧظم 
أداء و  ﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲﺑﯾن ا إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ  ﺑوﺟود ﻟﺧﺎﺻﺔا 112Hاﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻷوﻟﻰ 
  .اﻟﻣﻬﻣﺔ
  782,61ﺑﻠﻐتاﻟﺗﻲ ( )Fﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻟﻧﻣوذج اﻟﻣﻣﺛل ﻟﻠظﺎﻫرة ﻣن ﺧﻼل وﻣﺎ ﯾؤﻛد ﻫذﻩ اﻟﻔرﺿﯾﺔ 
  : ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ وﻋﻠﯾﻪ ﯾﻣﻛن ﺻﯾﺎﻏﺔ ﻣﻌﺎﻟم اﻟﻧﻣوذج.ﺑﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  أﻗل ﻣن ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣد 
 epoasu 723,0    +  695,2 = ehcatfreP  
  




اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ  )t(وﺟود ﺗﺄﺛﯾر ﻣﻌﻧوي ﻟﻠﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﻔﺳﯾري أي اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﻓﻲ أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ وذﻟك وﻓﻘﺎ ﻟﻘﯾﻣﺔ ـ
ﻓﻲ ﺣﯾن أﺷﺎر ﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد  264,0  ﺑﻠﻐتﻛﻣﺎ أن ﻗوة اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن .  50.0ﺗﺣت ﻣﺳﺗوى 611,6
ﯾﻣﻛن ﺗﻔﺳﯾر ﻫذﻩ اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ أن و . ﻣن اﻟﺗﻐﯾﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﺗﻌود اﻟﯾﻪ%3,12أن ﻣﺎ ﻧﺳﺑﺗﻪ إﻟﻰ
ﻧﻘﺑل اﻟﻔرﺿﯾﺔ ﻟذا .ﻣﻣﺎرﺳﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﻟﻠﻧظم ﻓﻲ ﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ﯾﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ
أداء و  ﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲﺑﯾن ا إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ  ﺑوﺟود ﻟﺧﺎﺻﺔا 212Hﺛﺎﻧﯾﺔاﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻟ
  .اﻟﻣﻬﻣﺔ
ﺑﻣﺳﺗوى 404,73ﺑﻠﻐتاﻟﺗﻲ ( )Fوﻣﺎ ﯾؤﻛد ﻫذﻩ اﻟﻔرﺿﯾﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻟﻧﻣوذج اﻟﻣﻣﺛل ﻟﻠظﺎﻫرة ﻣن ﺧﻼل ﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر 
  : وﻋﻠﯾﻪ ﯾﻣﻛن ﺻﯾﺎﻏﺔ ﻣﻌﺎﻟم اﻟﻧﻣوذﺟﻌﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ.دﻻﻟﺔ  أﻗل ﻣن ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣد 
  
 
اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ  )t(وﺟود ﺗﺄﺛﯾر ﻣﻌﻧوي ﻟﻠﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﻔﺳﯾري أي اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ ﻓﻲ أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ وذﻟك وﻓﻘﺎ ﻟﻘﯾﻣﺔ ـ
 إﻟﻰﻓﻲ ﺣﯾن أﺷﺎر ﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد  183,0ﺑﻠﻐتﻛﻣﺎ أن ﻗوة اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن .  50.0ﺗﺣت ﻣﺳﺗوى 938,4
ﯾﻣﻛن ﺗﻔﺳﯾر ﻫذﻩ اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ أن ﻣﻣﺎرﺳﺔ و . إﻟﯾﻪﻣن اﻟﺗﻐﯾﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﺗﻌود 5,41%أن ﻣﺎ ﻧﺳﺑﺗﻪ
ﻟذا ﻧﻘﺑل اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ .اﻟﻣﻬﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ ﻟﻠﻧظم ﻓﻲ ﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ﯾﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن أداء
  .أداء اﻟﻣﻬﻣﺔو  ﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲﺑﯾن ا إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ  ﺑوﺟود ﻟﺧﺎﺻﺔا 312Hﺛﺎﻟﺛﺔاﻟ
ﺑﻣﺳﺗوى 024,32ﺑﻠﻐتاﻟﺗﻲ ( )Fوﻣﺎ ﯾؤﻛد ﻫذﻩ اﻟﻔرﺿﯾﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻟﻧﻣوذج اﻟﻣﻣﺛل ﻟﻠظﺎﻫرة ﻣن ﺧﻼل ﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر 
  : ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ وﻋﻠﯾﻪ ﯾﻣﻛن ﺻﯾﺎﻏﺔ ﻣﻌﺎﻟم اﻟﻧﻣوذج.اﻟدﻻﻟﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣد دﻻﻟﺔ  أﻗل ﻣن ﻣﺳﺗوى 
  
  
 046,6اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ  )t(وﺟود ﺗﺄﺛﯾر ﻣﻌﻧوي ﻟﻠﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﻔﺳﯾري أي اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ وذﻟك وﻓﻘﺎ ﻟﻘﯾﻣﺔ ـ
أن  إﻟﻰﻓﻲ ﺣﯾن أﺷﺎر ﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد  294,0  ﺑﻠﻐتﻛﻣﺎ أن ﻗوة اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن .  50.0ﺗﺣت ﻣﺳﺗوى 
ﯾﻣﻛن ﺗﻔﺳﯾر ﻫذﻩ اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ أن ﺗوﻓر اﻟﻘﯾﻣﺔ و . إﻟﯾﻪﻣن اﻟﺗﻐﯾﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﺗﻌود 2,42%ﻣﺎ ﻧﺳﺑﺗﻪ
 ﻔرﻋﯾﺔﻧﻘﺑل اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻟذا .اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم ﻓﻲ ﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ﯾﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ
  .أداء اﻟﻣﻬﻣﺔو ﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ااﻟﻘﯾﻣﺔ ﺑﯾن  إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ  ﺑوﺟود ﻟﺧﺎﺻﺔا 12Hﻷوﻟﻰا
 ﺑﻠﻐتاﻟﺗﻲ ( )Fوﻣﺎ ﯾؤﻛد ﻫذﻩ اﻟﻔرﺿﯾﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻟﻧﻣوذج اﻟﻣﻣﺛل ﻟﻠظﺎﻫرة ﻣن ﺧﻼل ﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر 




 lerasu  013,0    + 210,3     =  ehcatfreP
  
 snartasu  082,0     +   570,3     =  ehcatfreP
  
 asulav 844,0      +  305,2      =  ehcatfreP
  
 اﻟﺴﺎدس                                             ﺗﻄﺒﯿﻖ و اﺧﺘﺒﺎر ﻧﻤﻮذج اﻟﺪراﺳــــﺔاﻟﻔﺼـﻞ  
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  : ﻋﻠﻰ ﺑﻌد أداء اﻟﻣﻬﻣﺔاﻟوﺳﯾط ﺑﻧﺎء  وﺗﻘﯾﯾم أﻓﺿل ﻧﻣوذج ﻣﻣﺛل ﻷﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر 
ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻠﯾل  ﻷﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل ﻋﻠﻰ ﺑﻌد أداء اﻟﻣﻬﻣﺔﯾظﻬر اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ ﻣﻌﺎﻟم اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﻣﻔﺳرة 
  :ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ(  noisserger esiwpets)اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﺗدرج 
  ﻷﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟوﺳﯾط ﻋﻠﻰ ﺑﻌد أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﻣﻔﺳرة ﺗﻘدﯾر ﻣﻌﻠﻣﺎت:4/54 ﺟدول رﻗم
 
 2R R GIS F .giS T sésidradnats non stneiciffeoC elèdoM
 dradnats ruerrE A
 1
     000, 907,02 541, 210,3 )etnatsnoC(
 802, 264, 000, 404,73 000, 611,6 150, 013, lerasU
 2
     000, 236,7 492, 742,2 )etnatsnoC(
 052, 015, 000, 441,42 000, 063,5 150, 372, lerasU
     400, 269,2 670, 622, epoasU
 02 SSPSاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  إﻋدادﻣن :اﻟﻣﺻدر
ﻓﻘد ﺛﺑت ﻣﻌﻧوﯾﺗﻪ ﺑوﺟود اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾن اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ و ( 1)ﯾﻌد أﻓﺿل ﻣن اﻟﻧﻣوذج ( 2)اﻟﺟدول أن اﻟﻧﻣوذج ﯾﺗﺿﺢ ﻣن 
ﻣﺗﻐﯾر اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﻷﻧﻪ وﺣدﻩ  إﻟﻰاﻟﻌﻼﺋﻘﻲ، ﻋﻠﻣﺎ أن اﻟﻔﺿل اﻷﻛﺑر ﻓﻲ ﻫذا اﻻرﺗﺑﺎط اﻟﺧطﻲ ﯾﻌود 
ﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ ذﻟك أن أﻫم ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻊ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ ، %2,64ﯾﺿﻣن ارﺗﺑﺎط ﺧطﻲ ﺑﻧﺳﺑﺔ 
ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣؤﺛرة ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾن اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ و اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﺑﺣﯾث أن زﯾﺎدة 
ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ و أﯾﺿﺎ زﯾﺎدة وﺣدة واﺣدة ﻣن اﻟﺛﺎﻧﻲ ﺗؤﺛر ﺑﻣﻘدار  622,0ﺗؤﺛر ﺑﻣﻘدار  وﺣدة واﺣدة ﻣن اﻷول
اﻟﻣﻬﻣﺔ ﺑﻣﻘدار  أداءرﻓﻊ  إﻟﻰﻋﻠﻰ أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ، أﻣﺎ ﺑﺎﻗﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﻟم ﯾؤﺧذ ﺑﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻧﻣوذج ﺳﺗؤدي 372,0
ﻛون ﻧﻣوذج اﻻﻧﺣدار وﺑذﻟك ﯾ. أي وﺟود ﺣد أدﻧﻰ ﻣن ﻫذا اﻷﺧﯾر ﻓﻲ ﻏﯾﺎب اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن اﻟﺗﻔﺳﯾرﯾﯾن 742,2
  :اﻟﻣﺗﻌدد ﺑﺎﻟﺻﯾﻐﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
  
  
  ::و ﻟﻠﺗﺄﻛد ﻣن ذﻟك ﻧﺳﺗﺧدم اﻻﺧﺗﺑﺎرات اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
ﺑﻣﺳﺗوى ﻣﻌﻧوﯾﺔ  441,42ﺑﻠﻐت )F(ﺣﯾث ﯾﺗﺑﯾن ﻣن اﻟﺟدول اﻟﺳﺎﺑق أن ﻗﯾﻣﺔ  :ﻣﺳﺗوى ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻟﻧﻣوذجـ 
و  2Rﻛﻣﺎ أن اﻟﻘدرة اﻟﺗﻔﺳﯾرﯾﺔ ﻟﻬذا اﻟﻧﻣوذج ﺟﺎءت ﻣرﺗﻔﻌﺔ وﻓﻘﺎ ﻟﻘﯾﻣﺔ ، 50,0وﻫو أﻗل ﻣن 000,0
  .ﻣن اﻟﺗﺑﺎﯾﻧﺎت اﻟﻛﻠﯾﺔ ﯾﻔﺳرﻫﺎ ﻧﻣوذج اﻻﻧﺣدار اﻟﺧطﻲ اﻟﻣﺗﻌدد%52أن إﻟﻰوﻫذا ﯾﺷﯾر 52,0اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ
ﻧﻼﺣظ ﻣن اﻟﺷﻛل اﻟﻣواﻟﻲ أن اﻟﻧﻘﺎط ﺗﺗوزع ﺑﺷﻛل ﻋﺷواﺋﻲ أي أن ﺷﻛل : ـ اﺧﺗﺑﺎر ﺗﺟﺎﻧس اﻟﺧطﺄ اﻟﻌﺷواﺋﻲ




 epoasu 622,0 +lerasu 372,0+742,2= ehcatfreP
 
 اﻟﺴﺎدس                                             ﺗﻄﺒﯿﻖ و اﺧﺘﺒﺎر ﻧﻤﻮذج اﻟﺪراﺳــــﺔاﻟﻔﺼـﻞ  
 963
 
 اﻟﺗﻣﺛﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﻲ ﻟﻠﺑواﻗﻲ ﻏﯾر اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ ﻣﻊ اﻟﺗوﻗﻌﺎت اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ:   5/27 ﺷﻛل رﻗم
  
 ssps 02ﻣﺧرﺟﺎت:اﻟﻣﺻدر
أن أﻏﻠب اﻟﻧﻘﺎط ﺗﺗوزع داﺧل اﻟﻣﺟﺎل   ﯾﺑﯾن اﻟﻣدرج اﻟﺗﻛراري اﻟﺗﺎﻟﻲ: ـ اﺧﺗﺑﺎر اﻟﺗوزﯾﻊ اﻟطﺑﯾﻌﻲ ﻟﻸﺧطﺎء اﻟﻌﺷواﺋﯾﺔ
  ﻣﻣﺎ ﯾﺑﯾن أن اﻷﺧطﺎء ﻣوزﻋﺔ ﺣﺳب اﻟﺗوزﯾﻊ اﻟطﺑﯾﻌﻲ( 2، 2- )
  
  اﻟﻣدرج اﻟﺗﻛراري ﻟﺗوزﯾﻊ اﻷﺧطﺎء اﻟﻌﺷواﺋﯾﺔ:    5/37ﺷﻛل رﻗم 
  
 ssps 02ﻣﺧرﺟﺎت:اﻟﻣﺻدر
  :ﺎﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲﺑﻔرﺿﯾﺎت اﻟﻣرﺗﺑطﺔ اﻟ
  :ﺧﺗﺑﺎراﻻ
  اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲﻋﻠﻰ   ﻷﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟوﺳﯾط و أﺑﻌﺎدﻩﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﺣﻠﯾل اﺧﺗﺑﺎر اﻻﻧﺣدار اﻟﺑﺳﯾط :6/44ﺟدول رﻗم 
 GIS  T    B  αاﻟﺛﺎﺑت      GIS          F  2R  R  اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺳﺗﻘﻠﺔ
  800,0    907,2    762 ,0    331,2    800,0      733,7    050,0     522,0   epoasU
  000,0    290,7    014,0    050,2    000,0      192,05    762,0     715,0   lerasU
  000,0    917,6    134,0    569,1    000,0      741,54    742,0     694,0   snartasU
  000,0    107,7    095,0    583,1  000,0      103,95    103,0     845,0   asulaV
  02 SSPSاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  إﻋدادﻣن :اﻟﻣﺻدر
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  : ﻣﺎﯾﻠﻲ إﻟﻰأﻋﻼﻩ  اﻟواردة ﻓﻲ اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔﺗﺷﯾر اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ 
وﻫو أﻗل  800,0ﺑﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  907,2(T) ﺑﻠﻐت ﻗﯾﻣﺔ إذﺗﺷﻐﯾﻠﻲ ﻓﻲ اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ ـﻣﻌﻧوﯾﺔ ﺗﺄﺛﯾر اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟ
وأن اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ  522,0، ﻛﻣﺎ أن ﻫﻧﺎك ارﺗﺑﺎط ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ ﺑﻣﻘدار 50,0ﻣن ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣد 
ﻗﺑول ﻣﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ ذﻟك . اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ اﻷداءﺗﺣدث ﻓﻲ ﻣن اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ  %5اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ ﺗﻔﺳر ﻣﺎ ﻧﺳﺑﺗﻪ
ﻻﺳﺗﻌﻣﺎل ﺑﯾن ا إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ  ﺟودو اﻟﺗﻲ ﺗﻧص ﻋﻠﻰ 122Hاﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻷوﻟﻰ 
  اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ داءاﻷو  اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ
ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ وﻋﻠﯾﻪ، .  50,0ﺔﺗﺣت ﻣﺳﺗوى دﻻﻟ 733,7اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ  Fوﻣﺎ ﯾزﯾد ﺗﺄﻛﯾد ﻫذﻩ اﻟﻔرﺿﯾﺔ ﻫو ﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر 
  : ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ اﻟﺗوﻗﻊ ﺑﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل
  
  
وﻫو أﻗل  000,0ﺑﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ 290,7  (T) ـﻣﻌﻧوﯾﺔ ﺗﺄﺛﯾر اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﻓﻲ اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ اذ ﺑﻠﻐت ﻗﯾﻣﺔ
وأن اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ  715,0، ﻛﻣﺎ أن ﻫﻧﺎك ارﺗﺑﺎط ﻗوي ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ ﺑﻣﻘدار 50,0ﻣن ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣد 
ﻗﺑول ﻣﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ ذﻟك . اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ اﻷداءﺗﺣدث ﻓﻲ ﻣن اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ  %7,62اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﺗﻔﺳر ﻣﺎ ﻧﺳﺑﺗﻪ
ﻻﺳﺗﻌﻣﺎل ﺑﯾن ا إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ  ﺟودو اﻟﺗﻲ ﺗﻧص ﻋﻠﻰ 222Hاﻟﺛﺎﻧﯾﺔاﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ 
  اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ داءاﻷو  اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ
ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ وﻋﻠﯾﻪ، .  50,0ﺔﺗﺣت ﻣﺳﺗوى دﻻﻟ 192,05اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ Fوﻣﺎ ﯾزﯾد ﺗﺄﻛﯾد ﻫذﻩ اﻟﻔرﺿﯾﺔ ﻫو ﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر 




وﻫو أﻗل  000,0ﺑﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ   917,6(T) ﺑﻠﻐت ﻗﯾﻣﺔ إذـﻣﻌﻧوﯾﺔ ﺗﺄﺛﯾر اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ ﻓﻲ اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ 
ﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ وأن اﻟﺗﻐ 694,0، ﻛﻣﺎ أن ﻫﻧﺎك ارﺗﺑﺎط ﻗوي ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ ﺑﻣﻘدار 50,0ﻣن ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣد 
ﻗﺑول ﻣﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ ذﻟك . اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ اﻷداءﻣن اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ  %7,42ﺗﻔﺳر ﻣﺎ ﻧﺳﺑﺗﻪ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ
ﻻﺳﺗﻌﻣﺎل ﺑﯾن ا إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ  ﺟودو اﻟﺗﻲ ﺗﻧص ﻋﻠﻰ 322Hاﻟﺛﺎﻟﺛﺔ اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ
  اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ داءاﻷو  ﺗﺣوﯾﻠﻲاﻟ
ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ وﻋﻠﯾﻪ، .  50,0ﺔﺗﺣت ﻣﺳﺗوى دﻻﻟ741,54اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ Fوﻣﺎ ﯾزﯾد ﺗﺄﻛﯾد ﻫذﻩ اﻟﻔرﺿﯾﺔ ﻫو ﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر 
  : اﻟﺗوﻗﻊ ﺑﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ
  
  
وﻫو أﻗل ﻣن  000,0ﺑﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ 107,7(T) ـﻣﻌﻧوﯾﺔ ﺗﺄﺛﯾر اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ اذ ﺑﻠﻐت ﻗﯾﻣﺔ
وأن اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ 845,0، ﻛﻣﺎ أن ﻫﻧﺎك ارﺗﺑﺎط ﻗوي ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ ﺑﻣﻘدار 50,0ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣد 
 epoasu762 ,0   +  331,2 =xetnoctfreP
  
 lerasu 014,0    + 050,2   =xetnoctfreP
  
 snartasu134,0      +  569,1    =xetnoctfreP
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ﻗﺑول ﻣﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ ذﻟك . اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ اﻷداءﻣن اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ  %1,03اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﺗﻔﺳر ﻣﺎ ﻧﺳﺑﺗﻪ
اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺑﯾن  إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ  ﺟودو اﻟﺗﻲ ﺗﻧص ﻋﻠﻰ 22Hاﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔاﻟﻔرﺿﯾﺔ 
  اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ داءاﻷو ﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ا
ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ وﻋﻠﯾﻪ، .  50,0ﺔﺗﺣت ﻣﺳﺗوى دﻻﻟ103,95   اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ Fوﻣﺎ ﯾزﯾد ﺗﺄﻛﯾد ﻫذﻩ اﻟﻔرﺿﯾﺔ ﻫو ﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر 




  : ﺳﯾﺎﻗﻲداء اﻟاﻷﻋﻠﻰ ﺑﻌد اﻟوﺳﯾط ﺑﻧﺎء  وﺗﻘﯾﯾم أﻓﺿل ﻧﻣوذج ﻣﻣﺛل ﻷﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر 
اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻠﯾل ﻷﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل ﻋﻠﻰ ﺑﻌد ﯾظﻬر اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ ﻣﻌﺎﻟم اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﻣﻔﺳرة 
  :ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ(  noisserger esiwpets)اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﺗدرج 
  ﻷﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟوﺳﯾط ﻋﻠﻰ ﺑﻌد اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲﺎﻟﻧﻣﺎذج اﻟﻣﻔﺳرةﺗﻘدﯾر ﻣﻌﻠﻣﺎﺗ:  6/54ﺟدول رﻗم  
 2R R GIS F .giS T sésidradnats non stneiciffeoC elèdoM
 dradnats ruerrE A
 1
     000, 463,21 661, 050,2 )etnatsnoC(
 762, 715, 000, 192,05 000, 290,7 850, 014, lerasU
 2
     000, 129,9 581, 638,1 )etnatsnoC(
 892, 645, 000, 920,92 200, 851,3 380, 262, lerasU
     610, 144,2 190, 222, snartasU
 02 SSPSاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  إﻋدادﻣن :اﻟﻣﺻدر
ﺧروج ﻣﺗﻐﯾر اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ رﻏم  إﻟﻰأدت  esiwpetsﻟﻠﺟدول اﻟﺳﺎﺑق ﯾﺗﺑﯾن أن اﺳﺗﺧدام طرﯾﻘﺔ  ﺑﺗﺣﻠﯾﻠﻧﺎ 
اﻟﻣﺑﺣوﺛﯾن واﻻﺣﺗﻔﺎظ ﺑﻣﺗﻐﯾري اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾن اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ و اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ اﻟرﻏم اﻟﻣﺳﺗوى  إﺟﺎﺑﺎتاﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣرﺗﻔﻊ ﻓﻲ 
،ﻓﻘد ﺛﺑت ﻣﻌﻧوﯾﺗﻪ ﺑوﺟود ( 1)أﻓﺿل ﻣن اﻟﻧﻣوذج ( 2)اﻟﻧﻣوذج ﻛﻣﺎ ﯾﻌد . اﻟﻣﺑﺣوﺛﯾن  إﺟﺎﺑﺎتﺳط ﻟﻬﻣﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﺗو 
ﻣﺗﻐﯾر اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل  إﻟﻰاﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾن اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ و اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ، ﻋﻠﻣﺎ أن اﻟﻔﺿل اﻷﻛﺑر ﻓﻲ ﻫذا اﻻرﺗﺑﺎط اﻟﺧطﻲ ﯾﻌود 
ﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ ذﻟك أن أﻫم ﻣﺳﺗوﯾﺎت ﻣﻊ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ ، %7,15اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﻷﻧﻪ وﺣدﻩ ﯾﺿﻣن ارﺗﺑﺎط ﺧطﻲ ﺑﻧﺳﺑﺔ 
و ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾن اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣؤﺛرة ﻋﻠﻰ 
و أﯾﺿﺎ زﯾﺎدة وﺣدة اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ ﻋﻠﻰ  262,0ﺑﺣﯾث أن زﯾﺎدة وﺣدة واﺣدة ﻣن اﻷول ﺗؤﺛر ﺑﻣﻘدار اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ 
، أﻣﺎ ﺑﺎﻗﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﻟم ﯾؤﺧذ ﺑﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻧﻣوذج اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ اﻷداءﻋﻠﻰ 222,0ة ﻣن اﻟﺛﺎﻧﻲ ﺗؤﺛر ﺑﻣﻘدار واﺣد
أي وﺟود ﺣد أدﻧﻰ ﻣن ﻫذا اﻷﺧﯾر ﻓﻲ ﻏﯾﺎب اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن اﻟﺗﻔﺳﯾرﯾﯾن 638,1ﺑﻣﻘدار اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ رﻓﻊ  إﻟﻰﺳﺗؤدي 




 asulav095,0    +  583,1    =xetnoctfreP
 
 snartasu222,0 + lerasu262,0+638,1=xetnoctfreP
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  ::و ﻟﻠﺗﺄﻛد ﻣن ذﻟك ﻧﺳﺗﺧدم اﻻﺧﺗﺑﺎرات اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
ﺑﻣﺳﺗوى ﻣﻌﻧوﯾﺔ  920,92ﺑﻠﻐت)F(ﺣﯾث ﯾﺗﺑﯾن ﻣن اﻟﺟدول اﻟﺳﺎﺑق أن ﻗﯾﻣﺔ  :ﻣﺳﺗوى ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻟﻧﻣوذجـ 
و  2Rﻛﻣﺎ أن اﻟﻘدرة اﻟﺗﻔﺳﯾرﯾﺔ ﻟﻬذا اﻟﻧﻣوذج ﺟﺎءت ﻣرﺗﻔﻌﺔ وﻓﻘﺎ ﻟﻘﯾﻣﺔ ، 50,0وﻫو أﻗل ﻣن 000,0
  .ﻣن اﻟﺗﺑﺎﯾﻧﺎت اﻟﻛﻠﯾﺔ ﯾﻔﺳرﻫﺎ ﻧﻣوذج اﻻﻧﺣدار اﻟﺧطﻲ اﻟﻣﺗﻌدد%8,92أن إﻟﻰوﻫذا ﯾﺷﯾر 892,0اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ
ﻧﻼﺣظ ﻣن اﻟﺷﻛل اﻟﻣواﻟﻲ أن اﻟﻧﻘﺎط ﺗﺗوزع ﺑﺷﻛل ﻋﺷواﺋﻲ أي أن ﺷﻛل : ـ اﺧﺗﺑﺎر ﺗﺟﺎﻧس اﻟﺧطﺄ اﻟﻌﺷواﺋﻲ
  .ﻟﯾس ﻟﻪ ﻧﻣط ﻣﻌﯾن، ﻣﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ أن اﻟﺗوزﯾﻌﺎت ﻛﺎﻧت ﻣﺑﻌﺛرة و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﺟﺎﻧس اﻷﺧطﺎء اﻟﻌﺷواﺋﯾﺔاﻻﻧﺗﺷﺎر 
 اﻟﺗﻣﺛﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﻲ ﻟﻠﺑواﻗﻲ ﻏﯾر اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ ﻣﻊ اﻟﺗوﻗﻌﺎت اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ:  6/27ﺷﻛل رﻗم 
 
 ssps 02ﻣﺧرﺟﺎت:اﻟﻣﺻدر
أن أﻏﻠب اﻟﻧﻘﺎط ﺗﺗوزع داﺧل اﻟﻣﺟﺎل  ﯾﺑﯾن اﻟﻣدرج اﻟﺗﻛراري اﻟﺗﺎﻟﻲ : ـ اﺧﺗﺑﺎر اﻟﺗوزﯾﻊ اﻟطﺑﯾﻌﻲ ﻟﻸﺧطﺎء اﻟﻌﺷواﺋﯾﺔ
  ﻣﻣﺎ ﯾﺑﯾن أن اﻷﺧطﺎء ﻣوزﻋﺔ ﺣﺳب اﻟﺗوزﯾﻊ اﻟطﺑﯾﻌﻲ( 2، 2- )
  اﻟﻣدرج اﻟﺗﻛراري ﻟﺗوزﯾﻊ اﻷﺧطﺎء اﻟﻌﺷواﺋﯾﺔ:    6/37ﺷﻛل رﻗم  
  
 ssps 02ﻣﺧرﺟﺎت:اﻟﻣﺻدر
  :ﺎﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲﺑﻔرﺿﯾﺎت اﻟﻣرﺗﺑطﺔ اﻟ
  :ﺧﺗﺑﺎراﻻ
  اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲﻋﻠﻰ   ﻷﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟوﺳﯾط و أﺑﻌﺎدﻩﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﺣﻠﯾل اﺧﺗﺑﺎر اﻻﻧﺣدار اﻟﺑﺳﯾط : 7/44ﺟدول رﻗم 
 GIS  T    B  αاﻟﺛﺎﺑت      GIS          F  2R  R  اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺳﺗﻘﻠﺔ
  381,0   933,1   941,0    073,2   381,0   497,1  310,0   311,0   epoasU
  000,0    458,4   533,0    630,2   000,0      665,32    641,0    283,0   lerasU
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  000,0    142,4   723,0    930,2   000,0      489,71    511,0    043,0   snartasU
  000,0    258,4   554,0    575,1   000,0      445,32    641,0    283,0   asulaV
  02 SSPSاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  إﻋدادﻣن :اﻟﻣﺻدر
وﻛذا ﻛل ﺑﻌد ﻣن أﺑﻌﺎدﻩ  ﻋﻠﻰ ﻧﺣو ﻣﺳﺗﻘل ﻓﻲ ( ﻛﻣﺗﻐﯾر ﻛﻠﻲ ) ﻋﻧد ﺑﺣث أﺛر اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم
  :ﯾﺗﺑﯾن أﻧﻪ  ﺗﻛﯾﻔﻲاﻟاﻷداء ﻣﺳﺗوى 
ﻣن ﺧﻼل  أن ﻫذا اﻻرﺗﺑﺎط ﻏﯾر ﻣﻌﻧوي إﻻ، 311,0  رﻲ ﺑﻣﻘدااﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ ﺑﺎﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔـﯾرﺗﺑط ﺑﻌد ـ
وﻫو أﻛﺑر  381,0ﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺗﻬﺎ  إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ،وﻫﻲ ﻏﯾر داﻟﺔ 933,1اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ  Tﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر  إﻟﻰاﻟﻧظر 
 إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﺑوﺟود 132Hﻟذا ﻧرﻓض اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻷوﻟﻰ.ﻣن اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺣدد 
ﻋدم ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻟﻧﻣوذج اﻟذي ﯾﻌﺑر ﻋن اﻷﺛر ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن  وﻣﺎ ﯾؤﻛد .اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ و اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ ﺑﯾن
 .50,0أﻛﺑر ﻣن  ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ497,1 اﻟﺗﻲ ﺑﻠﻐت Fﻗﯾﻣﺔ ﻫﻲ 
ﻣن %6,41ﻓﻲ ﺣﯾن أﻧﻪ ﯾﺳﺗطﯾﻊ أن ﯾﻔﺳر ، 283,0  ﺑﻣﻘدار ـﯾرﺗﺑط ﺑﻌد اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﺑﺎﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ ـ 
 إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ، وﻫﻲ داﻟﺔ 458,4اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ   Tو ﻣﻣﺎ ﯾؤﻛد ذﻟك ﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر .اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ
وﺟود ﻋﻼﻗﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑ 232Hﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾاﻟﻔرﺿﯾﺔ  وﻋﻠﯾﻪ ﯾﺗم ﺛﺑوت. ﺑﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ أﻗل ﻣن اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻌﺗﻣد
  .و اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ ﻟﻠﻧظم اﻟﻌﻼﺋﻘﻲاﻻﺳﺗﻌﻣﺎل ﺑﯾن  إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ 
ﺑﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ أﻗل ﻣن ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ  إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻫﻲ داﻟﺔ  665,32  ﺑﻠﻐت واﻟﺗﻲ  Fﻛﻣﺎ أن ﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر 
  :اﻟﻣﺣدد، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﻣﻛن اﻟﻘول ﺑﺄن اﻟﻧﻣوذج اﻟﻣﻘﺗرح ﻣﻌﻧوي ،ﯾﻌﺑر ﻋﻧﻪ ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﻌﺎدﻟﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
  
  
ﻣن %5,11ﻓﻲ ﺣﯾن أﻧﻪ ﯾﺳﺗطﯾﻊ أن ﯾﻔﺳر ، 043,0  ﯾرﺗﺑط ﺑﻌد اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ ﺑﺎﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ ﺑﻣﻘدار ـ
 إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ، وﻫﻲ داﻟﺔ 142,4 اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ   Tو ﻣﻣﺎ ﯾؤﻛد ذﻟك ﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر .اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ
ﻋﻼﻗﺔ  اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻌﻠﻘﺑوﺟود332Hاﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ ﺛﺑوتوﻋﻠﯾﻪ ﯾﺗم . ﺑﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ أﻗل ﻣن اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻌﺗﻣد
  .و اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ ﻟﻠﻧظم ﺣوﯾﻠﻲﺗاﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺑﯾن  إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ 
ﺑﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ أﻗل ﻣن ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ اﻟﻣﺣدد،  إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻫﻲ داﻟﺔ 489,71واﻟﺗﻲ ﺑﻠﻐت  Fﻛﻣﺎ أن ﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر 
  :وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﻣﻛن اﻟﻘول ﺑﺄن اﻟﻧﻣوذج اﻟﻣﻘﺗرح ﻣﻌﻧوي ،ﯾﻌﺑر ﻋﻧﻪ ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﻌﺎدﻟﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
  
  
ﻣن اﻟﺗﻐﯾرات %6,41ﻓﻲ ﺣﯾن أﻧﻪ ﯾﺳﺗطﯾﻊ أن ﯾﻔﺳر ،283,0    ﺑﺎﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ ﺑﻣﻘدار اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ رﺗﺑط ـﺗ
ﺑﻣﺳﺗوى  إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ، وﻫﻲ داﻟﺔ  258,4 اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ   Tو ﻣﻣﺎ ﯾؤﻛد ذﻟك ﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر .اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ
اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻌﻠق ﺑوﺟود ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر 32Hاﻟﺛﺎﻟﺛﺔاﻟﻔرﻋﯾﺔ ﺛﺑوت اﻟﻔرﺿﯾﺔ وﻋﻠﯾﻪ ﯾﺗم . دﻻﻟﺔ أﻗل ﻣن اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻌﺗﻣد
  .و اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ ﻟﻠﻧظم ﯾﺔﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟ ااﻟﻘﯾﻣﺔ ﺑﯾن إﺣﺻﺎﺋﯾﺎذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ 
 lerasu533,0  +630,2  = padafreP
  
 snartasu723,0    +  930,2  = padafreP
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ﺑﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ أﻗل ﻣن ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ اﻟﻣﺣدد،  إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻫﻲ داﻟﺔ 489,71واﻟﺗﻲ ﺑﻠﻐت  Fﻛﻣﺎ أن ﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر 




  : ﺗﻛﯾﻔﻲداء اﻟاﻷﻋﻠﻰ ﺑﻌد اﻟوﺳﯾط ﺑﻧﺎء  وﺗﻘﯾﯾم أﻓﺿل ﻧﻣوذج ﻣﻣﺛل ﻷﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر 
اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻷﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل ﻋﻠﻰ ﺑﻌد ﯾﺷﯾﯨر اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ ﻣﻌﺎﻟم اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﻣﻔﺳرة         
  :ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ(  noisserger esiwpets)ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻠﯾل اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﺗدرج 
  ﻷﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟوﺳﯾط ﻋﻠﻰ ﺑﻌد اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﻣﻔﺳرة ﺗﻘدﯾر ﻣﻌﻠﻣﺎت:  7/54 ﺟدول رﻗم  
 2R R GIS F .giS T sésidradnats non stneiciffeoC elèdoM
 dradnats ruerrE A
 1
     000, 662,01 891, 630,2 )etnatsnoC(
 641, 283, 000, 665,32 000, 458,4 960, 533, lerasU
 
 02 SSPSاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  أﻋدادﻣن :اﻟﻣﺻدر
ﺑﺗﺣﻠﯾﻠﻧﺎ ﻟﻠﺟدول أﻋﻼﻩ ﯾﺗﺑﯾن أن ﻫﻧﺎك ﻧﻣوذج واﺣد ﻫو اﻷﻓﺿل ﻟﻬذﻩ اﻟظﺎﻫرة ﻓﻘد ﺛﺑت ﻣﻌﻧوﯾﺗﻪ ﺑوﺟود ﻣﺗﻐﯾر واﺣد 
اﻟﻣﺑﺣوﺛﯾن ﻟﻪ ﺟﺎءت ﺑﻣﺳﺗوى ﻣﺗوﺳط، ﺑﺣﯾث ﯾﺿﻣن وﺣدﻩ ارﺗﺑﺎط ﺧطﻲ  إﺟﺎﺑﺎتﻫو اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ رﻏم أن 
ﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ ذﻟك أن أﻫم ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد ﻣﻊ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ ،%2,83ﺑﻧﺳﺑﺔ 
دار اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣؤﺛرة ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﺑﺣﯾث أن زﯾﺎدة وﺣدة واﺣدة ﻣﻧﻪ ﺗؤﺛر ﺑﻣﻘ
رﻓﻊ اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ  إﻟﻰ، أﻣﺎ ﺑﺎﻗﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﻟم ﯾؤﺧذ ﺑﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻧﻣوذج ﺳﺗؤدي ر اﻟﺗﺎﺑﻊﻋﻠﻰ اﻟﻣﺗﻐﯾ533,0
ﻣﻌﺎدﻟﺔ  وﺑذﻟك ﯾﻛون ﺷﻛل اﻟ. أي وﺟود ﺣد أدﻧﻰ ﻣن ﻫذا اﻷﺧﯾر ﻓﻲ ﻏﯾﺎب اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل630,2ﺑﻣﻘدار 
  :اﻟﺧطﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ
  
  
  :اﻷﻓﺿل ﻧﺳﺗﺧدم اﻻﺧﺗﺑﺎرات اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ اﻟذﻛر ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ و ﻟﻠﺗﺣﻘق ﻣن ﻛون ﻫذا اﻟﻧﻣوذج ﯾﻣﺛل
ﺑﻣﺳﺗوى ﻣﻌﻧوﯾﺔ  665,32ﺑﻠﻐت)F(ﺣﯾث ﯾﺗﺑﯾن ﻣن اﻟﺟدول اﻟﺳﺎﺑق أن ﻗﯾﻣﺔ  :ﻣﺳﺗوى ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻟﻧﻣوذجـ 
وﻫذا  641,0اﻟﻘﯾﻣﺔ  2Rﻛﻣﺎ أن اﻟﻘدرة اﻟﺗﻔﺳﯾرﯾﺔ ﻟﻬذا اﻟﻧﻣوذج ﺑﻠﻐت وﻓﻘﺎ ﻟﻘﯾﻣﺔ  ، 50,0وﻫو أﻗل ﻣن 000,0
  .ﻫذا اﻟﻧﻣوذج اﻟﺗﺑﺎﯾﻧﺎت اﻟﻛﻠﯾﺔ ﯾﻔﺳرﻫﺎﻣن % 6,41أن إﻟﻰﯾﺷﯾر 
ﻧﻼﺣظ ﻣن اﻟﺷﻛل اﻟﻣواﻟﻲ أن اﻟﻧﻘﺎط ﺗﺗوزع ﺑﺷﻛل ﻋﺷواﺋﻲ أي أن ﺷﻛل : ـ اﺧﺗﺑﺎر ﺗﺟﺎﻧس اﻟﺧطﺄ اﻟﻌﺷواﺋﻲ
  .اﻻﻧﺗﺷﺎر ﻟﯾس ﻟﻪ ﻧﻣط ﻣﻌﯾن، ﻣﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ أن اﻟﺗوزﯾﻌﺎت ﻛﺎﻧت ﻣﺑﻌﺛرة و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﺟﺎﻧس اﻷﺧطﺎء اﻟﻌﺷواﺋﯾﺔ
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  اﻟﺗﻣﺛﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﻲ ﻟﻠﺑواﻗﻲ ﻏﯾر اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ ﻣﻊ اﻟﺗوﻗﻌﺎت اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ:   7/27ﺷﻛل رﻗم 
  
 ssps 02ﻣﺧرﺟﺎت:اﻟﻣﺻدر
ﯾﺑﯾن اﻟﻣدرج اﻟﺗﻛراري اﻟﺗﺎﻟﻲ أن أﻏﻠب اﻟﻧﻘﺎط ﺗﺗوزع داﺧل اﻟﻣﺟﺎل  : ـ اﺧﺗﺑﺎر اﻟﺗوزﯾﻊ اﻟطﺑﯾﻌﻲ ﻟﻸﺧطﺎء اﻟﻌﺷواﺋﯾﺔ
  ﻣﻣﺎ ﯾﺑﯾن أن اﻷﺧطﺎء ﻣوزﻋﺔ ﺣﺳب اﻟﺗوزﯾﻊ اﻟطﺑﯾﻌﻲ( 2، 2- )
  اﻟﻣدرج اﻟﺗﻛراري ﻟﺗوزﯾﻊ اﻷﺧطﺎء اﻟﻌﺷواﺋﯾﺔ:   7/37ﺷﻛل رﻗم  
  
 ssps 02ﻣﺧرﺟﺎت:اﻟﻣﺻدر
  ﺎﻷداء اﻟﺑﺷريﺑاﻟﻣرﺗﺑطﺔ  اﻟﻔرﺿﯾﺔ 
  ﺳﯾﺗم اﻟﻌﻣل ﻫﻧﺎ ﺑﻧﻔس طرﯾﻘﺔ اﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ اﻷوﻟﻰ
  :         اﻻﺧﺗﺑﺎر
  اﻷداء اﻟﺑﺷريﻋﻠﻰ  و أﺑﻌﺎدﻩ وﺳﯾطر اﻻﻧﺣدار اﻟﺑﺳﯾط ﻷﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﺣﻠﯾل اﺧﺗﺑﺎ:8/44ﺟدول رﻗم     
 GIS  T    B  αاﻟﺛﺎﺑت      GIS          F  2R  R  اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺳﺗﻘﻠﺔ
  100,0    893,3    752,0     393,2    100,0      845,11  170,0  872,0   epoasU
  000,0    489,7    743,0     244,2    000,0         47,36     613,0      265,0   lerasU
  000,0    197,6     833,0     444,2    000,0      111,64     052,0      005,0   snartasU
  000,0    825,8    294,0     109,1    000,0      237,27     543,0      785,0   asulaV
  02 SSPSاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  إﻋدادﻣن :اﻟﻣﺻدر
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  : أﻋﻼﻩ ﻣﺎ ﯾﻠﻲاﻟﺟدول ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻧﺳﺗدل ﻣن 
وﻫو   100,0  ﺑﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ 893,3  (T) ﺑﻠﻐت ﻗﯾﻣﺔ إذاﻟﺑﺷري ـﻣﻌﻧوﯾﺔ ﺗﺄﺛﯾر اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ ﻓﻲ اﻷداء 
رات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ وأن اﻟﺗﻐﯾ 872,0، ﻛﻣﺎ أن ﻫﻧﺎك ارﺗﺑﺎط ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ ﺑﻣﻘدار 50,0أﻗل ﻣن ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣد 
 ﺟودو ، ﻣﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ ذﻟك . ﺑﺷرياﻟ اﻷداءﻣن اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ  %1,7اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ ﺗﻔﺳر ﻣﺎ ﻧﺳﺑﺗﻪ
  .ﻟﺑﺷريا داءاﻷو  ﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲﺑﯾن ا إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ 
ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ اﻟﺗوﻗﻊ ﺑﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ ، ﻓﺎﻧﻪ 50,0ﺔﺗﺣت ﻣﺳﺗوى دﻻﻟ ﻣﻌﻧوﯾﺔ (845,11)اﻟﻣﺣﺳوﺑﺔ Fوﻧظرا ﻷن ﻗﯾﻣﺔ 
  : ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ
  
  
وﻫو  000,0   ﺑﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  489,7  (T) ﺑﻠﻐت ﻗﯾﻣﺔ إذـﻣﻌﻧوﯾﺔ ﺗﺄﺛﯾر اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ  ﻓﻲ اﻷداء اﻟﺑﺷري 
رات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ وأن اﻟﺗﻐﯾ 265,0، ﻛﻣﺎ أن ﻫﻧﺎك ارﺗﺑﺎط ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ ﺑﻣﻘدار 50,0ﻣن ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣد  أﻗل
 ﺟودو ، ﻣﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ ذﻟك . اﻟﺑﺷري اﻷداءﻣن اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ  %6,13اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ ﺗﻔﺳر ﻣﺎ ﻧﺳﺑﺗﻪ
  .اﻟﺑﺷري داءاﻷو  اﻟﻌﻼﺋﻘﻲﻻﺳﺗﻌﻣﺎل ﺑﯾن ا إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ 
ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ اﻟﺗوﻗﻊ ﺑﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺗﻐﯾر ﻓﺎﻧﻪ، 50,0ﺔﻣﻌﻧوﯾﺔ ﺗﺣت ﻣﺳﺗوى دﻻﻟ  ( 47,36) اﻟﻣﺣﺳوﺑﺔ Fوﻧظرا ﻷن ﻗﯾﻣﺔ  
  : اﻟﺗﺎﺑﻊ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ
  
  
 000,0   ﺑﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ   197,6 (T) ـﻣﻌﻧوﯾﺔ ﺗﺄﺛﯾر اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ  ﻓﻲ اﻷداء اﻟﺑﺷري اذ ﺑﻠﻐت ﻗﯾﻣﺔ
رات اﻟﺗﻲ وأن اﻟﺗﻐﯾ 005,0، ﻛﻣﺎ أن ﻫﻧﺎك ارﺗﺑﺎط ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ ﺑﻣﻘدار 50,0ﻣن ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣد  وﻫو أﻗل
ﻣﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ ذﻟك . اﻟﺑﺷري اﻷداءﻣن اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ 52%ﺗﺣدث ﻓﻲ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ ﺗﻔﺳر ﻣﺎ ﻧﺳﺑﺗﻪ
  .اﻟﺑﺷري داءاﻷو  ﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲﺑﯾن ا إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ  ﺟودو ، 
ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ اﻟﺗوﻗﻊ ﺑﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺗﻐﯾر ﻓﺎﻧﻪ، 50,0ﺔﻣﻌﻧوﯾﺔ ﺗﺣت ﻣﺳﺗوى دﻻﻟ  (111,64 ) اﻟﻣﺣﺳوﺑﺔ Fوﻧظرا ﻷن ﻗﯾﻣﺔ  
  : اﻟﺗﺎﺑﻊ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ
  
  
 وﻫو أﻗل 000,0   ﺑﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ825,8(T) ﺑﻠﻐت ﻗﯾﻣﺔ إذـﻣﻌﻧوﯾﺔ ﺗﺄﺛﯾر اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻷداء اﻟﺑﺷري 
رات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ وأن اﻟﺗﻐﯾ  785,0ارﺗﺑﺎط ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ ﺑﻣﻘدار، ﻛﻣﺎ أن ﻫﻧﺎك 50,0ﻣن ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣد 
ﻗﺑول ﻣﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ ذﻟك . اﻟﺑﺷري اﻷداءﻣن اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ 5,43%اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ ﺗﻔﺳر ﻣﺎ ﻧﺳﺑﺗﻪ
و  ﯾﺔ ﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟا اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺑﯾن إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ  ﺟودو ﺑ اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ اﻟﻘﺎﺋﻠﺔ
  .اﻟﺑﺷري داءاﻷ
 epoasu752,0    + 393,2   =muhreP
  
 lerasu  743,0     +  244,2   =muhreP
  
 snartasu  833,0      +  444,2   =muhreP
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ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ اﻟﺗوﻗﻊ ﺑﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺗﻐﯾر ﻓﺎﻧﻪ، 50,0ﺔﻣﻌﻧوﯾﺔ ﺗﺣت ﻣﺳﺗوى دﻻﻟ  (237,27)اﻟﻣﺣﺳوﺑﺔ Fوﻧظرا ﻷن ﻗﯾﻣﺔ  
  : اﻟﺗﺎﺑﻊ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ
  
  
  : اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ ﻋﻠﻰ ﻷﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟوﺳﯾطأﻓﺿل ﻧﻣوذج ﻣﻣﺛل  ﺑﻧﺎء  وﺗﻘﯾﯾم
ﯾظﻬر اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ ﻣﻌﺎﻟم اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﻣﻔﺳرة ﻷﺛر اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺑﺷري ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ      
  :ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ(  noisserger esiwpets)ﺗﺣﻠﯾل اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﺗدرج 
  اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊﻋﻠﻰ اﻟوﺳﯾط ﻷﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر  اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﻣﻔﺳرة ﺗﻘدﯾر ﻣﻌﻠﻣﺎت:  8/54ﺟدول رﻗم
 2R R giS F .giS t sésidradnats non stneiciffeoC elèdoM
 dradnats ruerrE A
 1
     000, 985,91 521, 244,2 )etnatsnoC(





     000, 617,7 652, 879,1 )etnatsnoC(
 733, 085, 000, 057,43 000, 813,7 440, 423, lerasU
     140, 360,2 660, 731, epoasU
  02 SSPSاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  إﻋدادﻣن :اﻟﻣﺻدر
ﻓﻘد ﺛﺑت ﻣﻌﻧوﯾﺗﻪ ﺑوﺟود اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾن ( 1)ﯾﻌد أﻓﺿل ﻣن اﻟﻧﻣوذج ( 2)اﻟﺟدول أﻋﻼﻩ أن اﻟﻧﻣوذج ﯾﺗﺿﺢ ﻣن  
ﻣﺗﻐﯾر اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﻷﻧﻪ  إﻟﻰاﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ و اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ، ﻋﻠﻣﺎ أن اﻟﻔﺿل اﻷﻛﺑر ﻓﻲ ﻫذا اﻻرﺗﺑﺎط اﻟﺧطﻲ ﯾﻌود 
ﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ ذﻟك أن أﻫم ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻣﻊ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ ، %2, 65وﺣدﻩ ﯾﺿﻣن ارﺗﺑﺎط ﺧطﻲ ﺑﻧﺳﺑﺔ 
ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾن اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ و اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﺑﺣﯾث أن اﻟﺑﺷري  اﻷداءﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣؤﺛرة ﻋﻠﻰ 
و أﯾﺿﺎ زﯾﺎدة وﺣدة واﺣدة ﻣن اﻟﺛﺎﻧﻲ ﺗؤﺛر اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻋﻠﻰ  731,0اﻷول ﺗؤﺛر ﺑﻣﻘداروﺣدة واﺣدة ﻣن زﯾﺎدة 
ﺎﻷداء رﻓﻌ إﻟﻰ، أﻣﺎ ﺑﺎﻗﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﻟم ﯾؤﺧذ ﺑﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻧﻣوذج ﺳﺗؤدي  اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻋﻠﻰ423,0ﺑﻣﻘدار 
وﺑذﻟك ﯾﻛون ﻧﻣوذج .  أي وﺟود ﺣد أدﻧﻰ ﻣن ﻫذا اﻷﺧﯾر ﻓﻲ ﻏﯾﺎب اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن اﻟﺗﻔﺳﯾرﯾﯾن879,1ﺑﻣﻘدار  اﻟﺑﺷري




 ::و ﻟﻠﺗﺄﻛد ﻣن ذﻟك ﻧﺳﺗﺧدم اﻻﺧﺗﺑﺎرات اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
ﺑﻣﺳﺗوى ﻣﻌﻧوﯾﺔ  057,43ﺑﻠﻐت )F(ﺣﯾث ﯾﺗﺑﯾن ﻣن اﻟﺟدول اﻟﺳﺎﺑق أن ﻗﯾﻣﺔ  :ﻣﺳﺗوى ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻟﻧﻣوذجـ 
و  2Rﻛﻣﺎ أن اﻟﻘدرة اﻟﺗﻔﺳﯾرﯾﺔ ﻟﻬذا اﻟﻧﻣوذج ﺟﺎءت ﻣرﺗﻔﻌﺔ وﻓﻘﺎ ﻟﻘﯾﻣﺔ ، 50,0وﻫو أﻗل ﻣن 000,0
  .ﻣن اﻟﺗﺑﺎﯾﻧﺎت اﻟﻛﻠﯾﺔ ﯾﻔﺳرﻫﺎ ﻧﻣوذج اﻻﻧﺣدار اﻟﺧطﻲ اﻟﻣﺗﻌدد%7,33وﻫذا ﯾﺷﯾر اﻟﻰ أن733,0اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ
 asulav294,0      + 109,1    =muhreP
  
 epoasu 731,0 +lerasu 423,0 +  879,1 =muhreP
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ﻧﻼﺣظ ﻣن اﻟﺷﻛل اﻟﻣواﻟﻲ أن اﻟﻧﻘﺎط ﺗﺗوزع ﺑﺷﻛل ﻋﺷواﺋﻲ أي أن ﺷﻛل : ـ اﺧﺗﺑﺎر ﺗﺟﺎﻧس اﻟﺧطﺄ اﻟﻌﺷواﺋﻲ
  .اﻻﻧﺗﺷﺎر ﻟﯾس ﻟﻪ ﻧﻣط ﻣﻌﯾن، ﻣﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ أن اﻟﺗوزﯾﻌﺎت ﻛﺎﻧت ﻣﺑﻌﺛرة و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﺟﺎﻧس اﻷﺧطﺎء اﻟﻌﺷواﺋﯾﺔ
 اﻟﺗﻣﺛﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﻲ ﻟﻠﺑواﻗﻲ ﻏﯾر اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ ﻣﻊ اﻟﺗوﻗﻌﺎت اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ:     8/27ﺷﻛل رﻗم  
  
 ssps 02ﻣﺧرﺟﺎت:اﻟﻣﺻدر
اﻟﺗﻛراري اﻟﺗﺎﻟﻲ أن أﻏﻠب اﻟﻧﻘﺎط ﺗﺗوزع داﺧل اﻟﻣﺟﺎل  ﯾﺑﯾن اﻟﻣدرج : ـ اﺧﺗﺑﺎر اﻟﺗوزﯾﻊ اﻟطﺑﯾﻌﻲ ﻟﻸﺧطﺎء اﻟﻌﺷواﺋﯾﺔ
  ﻣﻣﺎ ﯾﺑﯾن أن اﻷﺧطﺎء ﻣوزﻋﺔ ﺣﺳب اﻟﺗوزﯾﻊ اﻟطﺑﯾﻌﻲ( 2، 2- )




  :اﺧﺗﺑﺎر اﻷﺛر ﺑوﺟود اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟوﺳﯾط:2.2
ﻣن ﻋدﻣﻬﺎ و اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺄﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ ﺑوﺟود  اﻟﺛﺎﻟﺛﺔاﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ  ﺻﺣﺔ  اﻟﻔرﺿﯾﺔ ﻹﺛﺑﺎت
ت اﻟﻣﺑﺎﺷرة ﻻﺧﺗﺑﺎر اﻟﻌﻼﻗﺎ (02SOMAﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ) ﻣﻌﺎدﻻت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔاﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟوﺳﯾط ﺗم اﺳﺗﺧدام ﻧﻣوذج اﻟ
ﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻷداء وﻏﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷرة ﺑﯾن ادراﻛﺎت ﻣﻔردات اﻟﻌﯾﻧﺔ ﻷﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ا
وﺟود وﺳﺎطﺔ  إﻣﺎ، ﻓﺗﻛون ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﻘرار اﻟﺑﺷري ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻛﻠﻲ و اﻟﺟزﺋﻲ ﻣن ﺧﻼل أﺑﻌﺎد  اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ
ﻛﺎن ا إذ، أو وﺳﺎطﺔ ﺟزﺋﯾﺔ  إﺣﺻﺎﺋﯾﺎو اﻷﺛر ﻏﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷر دال  إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻛﺎن اﻷﺛر اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻏﯾر دال  إذاﺗﺎﻣﺔ 
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ﻛﺎن اﻷﺛر اﻟﻣﺑﺎﺷر دال ﻓﻲ ﺣﯾن ﯾﻛون اﻷﺛر ﻏﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻏﯾر  إذاوﺟود وﺳﺎطﺔ أو ﻋدم  إﺣﺻﺎﺋﯾﺎاﻷﺛرﯾن داﻟﯾن 
 .ﻟﻣﻌرﻓﺔ أﺛر ﻛل ﺑﻌد ﻋﻠﻰ ﺣدىﻣﻊ ﻓرﺿﯾﺎﺗﻬﺎ اﻟﺟزﺋﯾﺔ  ﻛل ﻓرﺿﯾﺔ ﻓرﻋﯾﺔ  ﺳﻧﻌﻣل ﻋﻠﻰ اﺧﺗﺑﺎرﻋﻠﯾﻪ ،  و.دال
  :اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺄداء اﻟﻣﻬﻣﺔ
  :أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم
ﻟﻠﻧظم وأﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ ﯾظﻬر اﻟﺷﻛل و اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﯾﯾن ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ ﺑﯾن 
  :اﻟﻣﻬﻣﺔ وذﻟك ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲاﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ و أداء 
  ﺗﻘدﯾر ﻣﻌﻠﻣﺎت اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ : 1/64ﺟدول رﻗم 13Hﻗﯾم ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻻﻧﺣدار وﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد  ﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ :  1/47ﺷﻛل رﻗم 
 13Hﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ
  
  02 SOMAﻣﺧرﺟﺎت:اﻟﻣﺻدر
       
ﺑﺎﺳﺗﻘراء اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟواردة ﻓﻲ اﻟﺟدول و اﻟﺷﻛل أﻋﻼﻩ ﯾﺗﺿﺢ وﺟود أﺛر ﻣﺑﺎﺷر ﺑﯾن أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ  
 <p / 749.7=rc) إﺣﺻﺎﺋﯾﺎوﻫﻲ داﻟﺔ   36.0ﻟﻠﻧظم و أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﻌﯾﺎري اﻟﻘﯾﻣﺔ  
أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم و أداء ﺑﯿﻦ  )α=50.0(إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ، ووﺟود أﺛر ﻏﯾر ﻣﺑﺎﺷر ذي دﻻﻟﺔ (1000.
)  90.0ﻓﻘط ﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﻌﯾﺎري اﻟﻘﯾﻣﺔ  ،اﻟﻣﻬﻣﺔ ﺑرز ﻣن ﺧﻼل اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﻟﻠﻧظم
، ﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ ذﻟك ﺗوﺳط اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ  ﺑﺷﻛل ﺟزﺋﻲ وﻫﻲ أﻗل ﻣن ﻗﯾﻣﺔ اﻷﺛر اﻟﻣﺑﺎﺷر ( 71.0*15.0أي
وﻫﻲ ﻣﻌﻧوﯾﺔ 919 .57ﻗﯾﻣﺔ ﻣرﺑﻊ ﻛﺎي اﻟﻣﺳﺎوﯾﺔ ﻟـ   إﻟﻰو اﻟﻧظر . اﻟﻘﯾﻣﺔ و أداء اﻟﻣﻬﻣﺔﻟﻠﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن أﺳﺑﻘﯾﺎت 
ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ أﻗل ﻣن اﻟﻣﻌﺗﻣد، ﯾدل ﻋﻠﻰ وﺟود ﻋﻼﻗﺎت ﺣﻘﯾﻘﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرات داﺧل اﻟﻧﻣوذج ، ﻛﻣﺎ أن اﻟﻘدرة 
ﻣن اﻟﺗﻐﯾﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ 35 %ﻣﺎﯾﻌﻧﻲ ذﻟك أن ﻣﺎ ﻧﺳﺑﺗﻪ35.0اﻟﻘﯾﻣﺔ 2Rاﻟﺗﻔﺳﯾرﯾﺔ ﻟﻬذا اﻟﻧﻣوذج ﺑﻠﻐت وﻓﻘﺎ ﻟـ 
اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟذا ﻧﻘﺑل اﻟﻔرﺿﯾﺔ .أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم و ﻛذا اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ إﻟﻰأداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﺗﻌود 
و أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم ﺑﯾن  إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ  ﺑوﺟود ﻟﺧﺎﺻﺔا 13Hاﻷوﻟﻰ
ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ اﻟﺗوﻗﻊ ﺑﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ اﻟﻧﺎﺗﺟﺔ  ﻛﻣﺎ.ﻋن طرﯾق أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ
 P .R.C اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ
 *** 290,5 hrisétnA ---< epoasU
 *** 160,7 hrisétnA ---< lerasU
 *** 634,6 hrisétnA ---< snartasU
 510, 834,2 lerasU ---< ehcatfreP
 934, 477, epoasU ---< ehcatfreP
 *** 749,7 hrisétnA ---< ehcatfreP
 183, 678,- snartasU ---< ehcatfreP
  ***         919,57 = erauqs-ihC
  rc: اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﺣرﺟﺔ
  P: ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ
 * ,10.<p ** ,1000. <p ***
  50.<p
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ﻓﻲ ﺷﻛل ﻣﻌﺎدﻟﺔ ﻫﯾﻛﻠﯾﺔ وذﻟك ﺑﺎﻻﺳﺗﻌﺎﻧﺔ ﺑﺎﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ ﻋن اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن اﻟﻣﺳﺗﻘل و اﻟوﺳﯾط 
  :ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ 02SOMAاﻹﺣﺻﺎﺋﻲ
  
  
  :وﻟﻠﺗﻔﺻﯾل أﻛﺛر ﻧﺧﺗﺑر اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﺟزﺋﯾﺔ ﻟﻬذﻩ اﻟﻔرﺿﯾﺔ
  :ﺟودة اﻟﻧظﺎم
ﯾظﻬر اﻟﺷﻛل و اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﯾﯾن ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ ﺑﯾن ﺟودة اﻟﻧظﺎم وأﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ و أداء 
  :اﻟﻣﻬﻣﺔ وذﻟك ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ
ﺔ  ﺗﻘدﯾر ﻣﻌﻠﻣﺎت اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾ: 2/64ل رﻗم ﺟدو113Hﻗﯾم ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻻﻧﺣدار وﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد  ﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ : 2/47ﺷﻛل رﻗم
 113Hﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ 
  
  "02 SOMAﻣﺧرﺟﺎت:اﻟﻣﺻدر
ﺑﺎﺳﺗﻘراء اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟواردة ﻓﻲ اﻟﺟدول و اﻟﺷﻛل أﻋﻼﻩ ﯾﺗﺿﺢ وﺟود أﺛر ﻣﺑﺎﺷر ﺑﯾن ﺟودة اﻟﻧظﺎم و أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ 
، ووﺟود أﺛر (1000. <p /977.5=rc) إﺣﺻﺎﺋﯾﺎوﻫﻲ داﻟﺔ   44.0ﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﻌﯾﺎري اﻟﻘﯾﻣﺔ  
ﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﺑرز ﻣن ﺧﻼل ا و ﻟﺟودة اﻟﻧظﺎماﺑﯿﻦ  )α=50.0(إﺣﺻﺎﺋﯾﺔذي دﻻﻟﺔ ﻏﯾر ﻣﺑﺎﺷر 
وﻫﻲ أﻗل ﻣن ﻗﯾﻣﺔ اﻷﺛر  (82.0 . 63.0أي ) 01.0ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﻌﯾﺎري اﻟﻘﯾﻣﺔ  ﻟﻠﻧظم ﻓﻘط ﺣﯾث
و  .ﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ ذﻟك ﺗوﺳط اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ  ﺑﺷﻛل ﺟزﺋﻲ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﺟودة اﻟﻧظﺎم و أداء اﻟﻣﻬﻣﺔاﻟﻣﺑﺎﺷر ، 
وﻫﻲ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ أﻗل ﻣن اﻟﻣﻌﺗﻣد، ﯾدل ﻋﻠﻰ  709.59ﻗﯾﻣﺔ ﻣرﺑﻊ ﻛﺎي اﻟﻣﺳﺎوﯾﺔ ﻟـ   إﻟﻰاﻟﻧظر 
اﻟﻘﯾﻣﺔ 2Rوﺟود ﻋﻼﻗﺎت ﺣﻘﯾﻘﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرات داﺧل اﻟﻧﻣوذج ، ﻛﻣﺎ أن اﻟﻘدرة اﻟﺗﻔﺳﯾرﯾﺔ ﻟﻬذا اﻟﻧﻣوذج ﺑﻠﻐت وﻓﻘﺎ ﻟـ 
ﻟذا .اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺳﺗﻘﻠﺔ إﻟﻰﻬﻣﺔ ﺗﻌود ﻣن اﻟﺗﻐﯾﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ أداء اﻟﻣ24%ﻣﺎﯾﻌﻧﻲ ذﻟك أن ﻣﺎ ﻧﺳﺑﺗﻪ24.0
و ﺟودة اﻟﻧظﺎم ﺑﯾن  إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ  ﺑوﺟود ﻟﺧﺎﺻﺔا 113Hﻷوﻟﻰا ﻟﺟزﺋﯾﺔﻧﻘﺑل اﻟﻔرﺿﯾﺔ ا
ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ اﻟﺗوﻗﻊ ﺑﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ اﻟﻧﺎﺗﺟﺔ  ﻛﻣﺎ..ﻋن طرﯾق أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ
 P .R.C اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ
 *** 921,4 sysauQ ---< epoasU
 *** 913,4 sysauQ ---< snartasU
 *** 035,4 sysauQ ---< lerasU
 301, 926,1 epoasU ---< ehcatfreP
 888, 141,- snartasU ---< ehcatfreP
 *** 870,4  lerasU ---< ehcatfreP
 *** 977,5 sysauQ ---< ehcatfreP
 *** 709,59 = erauqs-ihC
 lerasu90.0 +hrisétna36.0    +98.0=  ehcatfreP
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ﻋن اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن اﻟﻣﺳﺗﻘل و اﻟوﺳﯾط ﻓﻲ ﺷﻛل ﻣﻌﺎدﻟﺔ ﻫﯾﻛﻠﯾﺔ وذﻟك ﺑﺎﻻﺳﺗﻌﺎﻧﺔ ﺑﺎﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ 
  :ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ 02SOMAاﻹﺣﺻﺎﺋﻲ
  
  
  :ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
ﯾظﻬر اﻟﺷﻛل و اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﯾﯾن ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ ﺑﯾن ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وأﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ و 
  :اﻟﻣﻬﻣﺔ وذﻟك ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲأداء 
ﺗﻘدﯾر ﻣﻌﻠﻣﺎت اﻟﻌﻼﻗﺎت :  3/64ﺟدول رﻗم213Hﻗﯾم ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻻﻧﺣدار وﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد  ﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ :   3/47ﺷﻛل رﻗم
  213Hﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ ﺔاﻟﻬﯾﻛﻠﯾ
  
  02 SOMAﻣﺧرﺟﺎت:اﻟﻣﺻدر
ﺑﺎﺳﺗﻘراء اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟواردة ﻓﻲ اﻟﺟدول و اﻟﺷﻛل أﻋﻼﻩ ﯾﺗﺿﺢ وﺟود أﺛر ﻣﺑﺎﺷر ﺑﯾن ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و أداء       
، ووﺟود (1000. <p /485.7=rc) إﺣﺻﺎﺋﯾﺎوﻫﻲ داﻟﺔ   75.0ﺎﻣل اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﻌﯾﺎري اﻟﻘﯾﻣﺔ  اﻟﻣﻬﻣﺔ ﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﻌ
و أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﺑرز ﻣن ﺧﻼل اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل  اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  اﻟﺟودةﺑﯿﻦ  )α=50.0(إﺣﺻﺎﺋﯾﺔأﺛر ﻏﯾر ﻣﺑﺎﺷر ذي دﻻﻟﺔ 
وﻫﻲ أﻗل ﻣن ﻗﯾﻣﺔ ( 52.0*83.0أي) 01.0اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﻟﻠﻧظم ﻓﻘط ﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﻌﯾﺎري اﻟﻘﯾﻣﺔ 
و أداء اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﺟودة اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ  ﺑﺷﻛل ﺟزﺋﻲ ﻟﻠاﻷﺛر اﻟﻣﺑﺎﺷر ، ﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ ذﻟك ﺗوﺳط 
وﻫﻲ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ أﻗل ﻣن اﻟﻣﻌﺗﻣد، 350 .19ﻗﯾﻣﺔ ﻣرﺑﻊ ﻛﺎي اﻟﻣﺳﺎوﯾﺔ ﻟـ   إﻟﻰو اﻟﻧظر . اﻟﻣﻬﻣﺔ
ل اﻟﻧﻣوذج ، ﻛﻣﺎ أن اﻟﻘدرة اﻟﺗﻔﺳﯾرﯾﺔ ﻟﻬذا اﻟﻧﻣوذج ﺑﻠﻐت وﻓﻘﺎ ﻟـ ﯾدل ﻋﻠﻰ وﺟود ﻋﻼﻗﺎت ﺣﻘﯾﻘﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرات داﺧ
اﻟﻣﺗﻐﯾرات  إﻟﻰﻣن اﻟﺗﻐﯾﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﺗﻌود 25%ﻣﺎﯾﻌﻧﻲ ذﻟك أن ﻣﺎ ﻧﺳﺑﺗﻪ05.0اﻟﻘﯾﻣﺔ 2R
ﺑﯾن  إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ  ﺑوﺟود ﻟﺧﺎﺻﺔا 213Hﻟﺛﺎﻧﯾﺔا ﻟﺟزﺋﯾﺔﻟذا ﻧﻘﺑل اﻟﻔرﺿﯾﺔ ا.اﻟﻣﺳﺗﻘﻠﺔ
ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ اﻟﺗوﻗﻊ ﺑﻘﯾﻣﺔ  ﻛﻣﺎ.ﻋن طرﯾق أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط أداء اﻟﻣﻬﻣﺔو اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺟودة 
اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ اﻟﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋن اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن اﻟﻣﺳﺗﻘل و اﻟوﺳﯾط ﻓﻲ ﺷﻛل ﻣﻌﺎدﻟﺔ ﻫﯾﻛﻠﯾﺔ وذﻟك 
  :ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ 02SOMAاﻹﺣﺻﺎﺋﻲﺑﺎﻻﺳﺗﻌﺎﻧﺔ ﺑﺎﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ 
 P R.C اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ
 *** 039,5 fniauQ ---< epoasU
 *** 998,4 fniauQ ---< lerasU
 *** 786,4 fniauQ ---< snartasU
 488, 641, epoasU ---< ehcatfreP
 *** 968,3 lerasU ---< ehcatfreP
 287, 772,- snartasU ---< ehcatfreP
 *** 485,7 fniauQ ---< ehcatfreP
  ***350,19 = erauqs-ihC
 lerasu 01,0 + sysauq44,0 +042,1 = ehcatfreP
  






  :اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﯾظﻬر اﻟﺷﻛل و اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﯾﯾن ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻧظم وأﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ 
  :اﻟﻣﻬﻣﺔ وذﻟك ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲاﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ و أداء 
                                                                                 ﺗﻘدﯾر ﻣﻌﻠﻣﺎت اﻟﻌﻼﻗﺎت : 4/64ﺟدول رﻗم 313Hﻗﯾم ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻻﻧﺣدار وﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد  ﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ :   4/47ﺷﻛل رﻗم 
  313Hﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ  اﻟﻬﯾﻛﻠﺔ
  
  02 SOMAﻣﺧرﺟﺎت:اﻟﻣﺻدر
ﺑﺎﺳﺗﻘراء اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟواردة ﻓﻲ اﻟﺟدول و اﻟﺷﻛل أﻋﻼﻩ ﯾﺗﺿﺢ وﺟود أﺛر ﻣﺑﺎﺷر ﺑﯾن اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ و       
، (1000. <p /488.4=rc) إﺣﺻﺎﺋﯾﺎوﻫﻲ داﻟﺔ   44.0أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﻌﯾﺎري اﻟﻘﯾﻣﺔ  
اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ و أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﺑرز ﻣن ﺧﻼل ﺑﯿﻦ  )α=50.0(إﺣﺻﺎﺋﯾﺔووﺟود أﺛر ﻏﯾر ﻣﺑﺎﺷر ذي دﻻﻟﺔ 
 340.0اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾن اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ و اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﻌﯾﺎري ﻟﻸول اﻟﻘﯾﻣﺔ 
 351.0ﻟﻸﺛر ﻏﯾر ﻣﺑﺎﺷر ﻣﺳﺎوﯾﺔ ﻟـ  اﻹﺟﻣﺎﻟﯾﺔﻟﺗﻛون اﻟﻘﯾﻣﺔ ( 02. 0*55.0)11.0واﻟﺛﺎﻧﻲ (71.0*52.0)
، ﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ ذﻟك ﺗوﺳط اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾن اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ و اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ  ﺑﺷﻛل ﺟزﺋﻲ ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ وﻫﻲ أﻗل ﻣن ﻗﯾﻣﺔ اﻷﺛر اﻟﻣﺑﺎﺷر 
وﻫﻲ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻋﻧد  919.57ﻗﯾﻣﺔ ﻣرﺑﻊ ﻛﺎي اﻟﻣﺳﺎوﯾﺔ ﻟـ   إﻟﻰو اﻟﻧظر . ﺑﯾن اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ و أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ
ﺎ أن اﻟﻘدرة ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ أﻗل ﻣن اﻟﻣﻌﺗﻣد، ﯾدل ﻋﻠﻰ وﺟود ﻋﻼﻗﺎت ﺣﻘﯾﻘﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرات داﺧل اﻟﻧﻣوذج ، ﻛﻣ
ﻣن اﻟﺗﻐﯾﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ 93%ﻣﺎﯾﻌﻧﻲ ذﻟك أن ﻣﺎ ﻧﺳﺑﺗﻪ93.0اﻟﻘﯾﻣﺔ 2Rاﻟﺗﻔﺳﯾرﯾﺔ ﻟﻬذا اﻟﻧﻣوذج ﺑﻠﻐت وﻓﻘﺎ ﻟـ 
ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر  ﺑوﺟود ﻟﺧﺎﺻﺔا 313Hﻟﺛﺎﻟﺛﺔا ﻟﺟزﺋﯾﺔﻟذا ﻧﻘﺑل اﻟﻔرﺿﯾﺔ ا.اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺳﺗﻘﻠﺔ إﻟﻰأداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﺗﻌود 
ﻋن طرﯾق أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ  أداء اﻟﻣﻬﻣﺔو اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻧظم  ﺑﯾن  إﺣﺻﺎﺋﯾﺎذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ 
ﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ اﻟﺗوﻗﻊ ﺑﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ اﻟﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋن اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن .اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط
  :ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ 02SOMAاﻹﺣﺻﺎﺋﻲاﻟﻣﺳﺗﻘل و اﻟوﺳﯾط ﻓﻲ ﺷﻛل ﻣﻌﺎدﻟﺔ ﻫﯾﻛﻠﯾﺔ وذﻟك ﺑﺎﻻﺳﺗﻌﺎﻧﺔ ﺑﺎﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ 
 P .R.C اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ
 200, 780,3 hrisilA ---< epoasU
 *** 527,7 hrisilA ---< lerasU
 *** 886,6 hrisilA ---< snartasU
 110, 435,2 epoasU ---< ehcatfreP
 010, 675,2 lerasU ---< ehcatfreP
 956, 144,- snartasU ---< ehcatfreP
 *** 488,4 hrisilA ---< ehcatfreP
  ***         919,57 = erauqs-ihC
 lerasu 01,0 + fniauq75,0 +032,1 = ehcatfreP
  






  ﺎﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲاﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑ
  :أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم
ﯾظﻬر اﻟﺷﻛل و اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﯾﯾن ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ ﺑﯾن أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ و اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ 
  :ذﻟك ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲاﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم و ﻛذا اﻟﻘﯾﻣﺔ و 
   ﺔﺗﻘدﯾر ﻣﻌﻠﻣﺎت اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾ:     5/64ﺟدول رﻗم 23Hﻗﯾم ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻻﻧﺣدار وﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد  ﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ : 5/47ﺷﻛل رﻗم 
 23Hﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ 
  
  02 SOMAﻣﺧرﺟﺎت:اﻟﻣﺻدر
اﻟﺷﻛل و ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول أﻋﻼﻩ ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻷﺛر اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻷﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻷداء  ﻧﺳﺗدل ﻣن
، وﻛذا ﻣﻌﻧوﯾﺔ  (10. <p /748.2=rc) إﺣﺻﺎﺋﯾﺎوﻫﻲ داﻟﺔ   72.0اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ اذ ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﻌﯾﺎري اﻟﻘﯾﻣﺔ  
و اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ اﻟذي ﯾﺑرز ﻓﻘط ﻣن ﺧﻼل اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾن  ﺑﯿﻦ  أﺳﺒﻘﯿﺎت اﻟﻘﯿﻤﺔ اﻻﺳﺘﻌﻤﺎﻟﯿﺔ اﻷﺛر ﻏﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷر 
 1.0و اﻟﺛﺎﻧﻲ( 42.0*15.0) 221.0اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ و اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ   ﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﻌﯾﺎري ﻟﻸول 
وﻫﻲ أﻗل ﻣن ﻗﯾﻣﺔ اﻷﺛر اﻟﻣﺑﺎﺷر ، ﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ  222.0اﻟﻘﯾﻣﺔ  اﻹﺟﻣﺎﻟﻲﻟﯾﺑﻠﻎ اﻷﺛر ﻏﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷر ( 2.0*84.0)
ﻛﻣﺎ ﯾﻼﺣظ . ﻟﯾن اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ و اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ  ﺑﺷﻛل ﺟزﺋﻲ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻷﺳﺑﻘﯾﺎت و اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲذﻟك ﺗوﺳط اﻻﺳﺗﻌﻣﺎ
ﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﻔﺳﯾر وﻫﻲ ﻗﯾﻣﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣد، و أن ﻗﯾﻣﺔ    919.57أن ﻣرﺑﻊ ﻛﺎي ﯾﺳﺎوي  
ﻟذﻟك ﻧﻘﺑل اﻟﻔرﺿﯾﺔ . ﻣﻘﺑوﻟﺔ  وﻫﻲ ﻗﯾﻣﺔ 23.0اﻷﺳﺑﻘﯾﺎت و اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ ﺗﻌﺎدل ﻟﺗﺄﺛﯾر  
 أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﺑﯾن إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ  ﺑوﺟود ﺔاﻟﻘﺎﺋﻠ 23Hاﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ 
ﺑﺎﻻﺳﺗﻌﺎﻧﺔ ﺑﺎﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ و ..اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ ﻋن طرﯾق أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط داءاﻷو ﻟﻠﻧظم  
و اﻟﻣؤﺛرة ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺗﻐﯾر  ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ اﻟﺗﻌﺑﯾر ﻋن  اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺳﺑﺑﯾﺔ اﻟﻣوﺟودة ﺑﯾن ﻫذﻩ اﻟﻣﺗﻐﯾرات  02SOMAاﻹﺣﺻﺎﺋﻲ
  :ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ اﻟﺗﺎﺑﻊ
  
 P .R.C اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ
 *** 290,5 hrisétnA ---< epoasU
 *** 160,7 hrisétnA ---< lerasU
 *** 634,6 hrisétnA ---< snartasU
 300, 279,2 lerasU ---< xetnocfreP
 059, 360, epoasU ---< xetnocfreP
 400, 748,2 hrisétnA ---< xetnocfreP
 210, 405,2 snartasU ---< xetnocfreP
 ***         919,57 = erauqs-ihC
 epoasu 340,0 + lerasu11,0 + hrisila44,0 +895,1 = ehcatfreP
  
 snartasu 1,0 + lerasu 221,0 +hrisétna72,0+388,0=xetnocfreP
  




  :وﻟﻠﺗﻔﺻﯾل أﻛﺛر ﻧﺧﺗﺑر اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﺟزﺋﯾﺔ ﻟﻬذﻩ اﻟﻔرﺿﯾﺔ
  :ﺟودة اﻟﻧظﺎم
ﯾظﻬر اﻟﺷﻛل و اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﯾﯾن ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ ﺑﯾن ﺟودة اﻟﻧظﺎم وأﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ و أداء 
  :اﻟﻣﻬﻣﺔ وذﻟك ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ
ﺗﻘدﯾر ﻣﻌﻠﻣﺎت اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ :     6/64ﺟدول رﻗم 123Hﻗﯾم ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻻﻧﺣدار وﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد  ﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ : 6/47ﺷﻛل رﻗم 
  123Hﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ 
  
  02 SOMAﻣﺧرﺟﺎت:اﻟﻣﺻدر
اﻟﺷﻛل و ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول أﻋﻼﻩ  ﻋدم ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻷﺛر اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻟﺟودة اﻟﻧظﺎم ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ اذ ﺑﻠﻎ  ﻧﺳﺗدل ﻣن
، ﻣﻘﺎﺑل  ﻣﻌﻧوﯾﺔ  اﻷﺛر (60.= p /768.1=rc) إﺣﺻﺎﺋﯾﺎوﻫﻲ ﻏﯾر داﻟﺔ   72.0ﻣﻌﺎﻣل اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﻌﯾﺎري اﻟﻘﯾﻣﺔ  
و اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ اﻟذي ﯾﺑرز ﻓﻘط ﻣن ﺧﻼل اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾن  اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ و اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ   ﺑﯿﻦ ﺟﻮدة اﻟﻨﻈﺎم  ﻏﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷر 
ﻟﯾﺑﻠﻎ اﻷﺛر ( 32.0* 43.0) 80.0و اﻟﺛﺎﻧﻲ( 3.0* 63.0)  11.0ﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﻌﯾﺎري ﻟﻸول 
، ﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ ذﻟك ﺗوﺳط اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾن اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ و اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ  ﺑﺷﻛل ﺗﺎم اﻟﻌﻼﻗﺔ  91.0اﻟﻘﯾﻣﺔ  اﻹﺟﻣﺎﻟﻲﻏﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷر 
وﻫﻲ ﻗﯾﻣﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى 709.59ﻛﻣﺎ ﯾﻼﺣظ أن ﻣرﺑﻊ ﻛﺎي ﯾﺳﺎوي  . ﺑﯾن اﻷﺳﺑﻘﯾﺎت و اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ
وﻫﻲ ﻗﯾﻣﺔ   62.0ﻟﺳﯾﺎﻗﻲ ﺗﻌﺎدل ﺟودة اﻟﻧظﺎم ﻓﻲ اﻷداء اﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﻔﺳﯾر ﻟﺗﺄﺛﯾر  اﻟدﻻﻟﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣد، و أن ﻗﯾﻣﺔ  
 ﺑﯾن إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ  ﺑوﺟود ﺔاﻟﻘﺎﺋﻠ 123Hﻟذﻟك ﻧﻘﺑل اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻷوﻟﻰ . ﻣﻘﺑوﻟﺔ
وﺑﺎﻻﺳﺗﻌﺎﻧﺔ ﺑﺎﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ .اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ ﻋن طرﯾق أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط داءاﻷو ﺟودة اﻟﻧظﺎم 
ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ اﻟﺗﻌﺑﯾر ﻋن  اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺳﺑﺑﯾﺔ اﻟﻣوﺟودة ﺑﯾن ﻫذﻩ اﻟﻣﺗﻐﯾرات   واﻟﻣؤﺛرة ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺗﻐﯾر  02SOMAاﻹﺣﺻﺎﺋﻲ




  اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ
 P .R.C 
 *** 921,4 sysauQ ---< epoasU
 *** 035,4 sysauQ ---< lerasU
 *** 913,4 sysauQ ---< snartasU
 706, 415, epoasU ---< tnocfreP
 *** 309,3 lerasU ---< tnocfreP
 300, 059,2 snartasU ---< tnocfreP
 260, 768,1 sysauQ ---< tnocfreP
 ***709,59 = erauqs-ihC
 snartasu 80,0 + lerasu11,0+631,1 =xetnocfreP
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  :ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
ﯾظﻬر اﻟﺷﻛل و اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﯾﯾن ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ ﺑﯾن ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وأﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ و 
  :وذﻟك ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲاﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ 
ﺗﻘدﯾر ﻣﻌﻠﻣﺎت اﻟﻌﻼﻗﺎت :      7/64 ﺟدول رﻗم223Hﻗﯾم ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻻﻧﺣدار وﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد  ﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ : 7/47ﺷﻛل رﻗم 
 223Hﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ  ﺔ اﻟﻬﯾﻛﻠﯾ
  
  02 SOMAﻣﺧرﺟﺎت:اﻟﻣﺻدر
ﺑﻠﻎ  إذاﻟﺷﻛل و ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول أﻋﻼﻩ ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻷﺛر اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻟﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ  ﻧﺳﺗدل ﻣن
، وﻛذا ﻣﻌﻧوﯾﺔ  اﻷﺛر ﻏﯾر (50. <p / 053.2=rc) إﺣﺻﺎﺋﯾﺎوﻫﻲ داﻟﺔ   12.0ﻣﻌﺎﻣل اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﻌﯾﺎري اﻟﻘﯾﻣﺔ  
و اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ اﻟذي ﯾﺑرز ﻓﻘط ﻣن ﺧﻼل اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾن  اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ و اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ   ﺟﻮدة اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت ﺑﯿﻦ  اﻟﻣﺑﺎﺷر 
ﻟﯾﺑﻠﻎ ( 22.0* 73.0) 180.0و اﻟﺛﺎﻧﻲ( 83.0* 92.0) 11.0ﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﻌﯾﺎري ﻟﻸول 
وﻫﻲ أﻗل ﻣن ﻗﯾﻣﺔ اﻷﺛر اﻟﻣﺑﺎﺷر ، ﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ ذﻟك ﺗوﺳط اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾن  91.0اﻟﻘﯾﻣﺔ  اﻹﺟﻣﺎﻟﻲاﻷﺛر ﻏﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷر 
ﻛﻣﺎ ﯾﻼﺣظ أن ﻣرﺑﻊ ﻛﺎي . اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ و اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ  ﺑﺷﻛل ﺟزﺋﻲ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ
ﺎت و اﻷﺳﺑﻘﯾﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﻔﺳﯾر ﻟﺗﺄﺛﯾر  وﻫﻲ ﻗﯾﻣﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣد، و أن ﻗﯾﻣﺔ  709.59ﯾﺳﺎوي  
 223Hﻟذﻟك ﻧﻘﺑل اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ . وﻫﻲ ﻗﯾﻣﺔ  ﻣﻘﺑوﻟﺔ 82.0اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ ﺗﻌﺎدل 
اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ ﻋن طرﯾق أﺑﻌﺎد  داءاﻷو ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﺑﯾن إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ  ﺑوﺟود ﺔاﻟﻘﺎﺋﻠ
ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ اﻟﺗﻌﺑﯾر ﻋن  اﻟﻌﻼﻗﺎت  02SOMAاﻹﺣﺻﺎﺋﻲوﺑﺎﻻﺳﺗﻌﺎﻧﺔ ﺑﺎﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ .اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط







 P .R.C اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ 
 *** 039,5 fniauQ ---< epoasU
 *** 998,4 fniauQ ---< lerasU
 *** 786,4 fniauQ ---< snartasU
 199, 210, epoasU ---< tnocfreP
 *** 837,3 lerasU ---< tnocfreP
 400, 898,2 snartasU ---< tnocfreP
 910, 053,2 fniauQ ---< tnocfreP
 ***709,59 = erauqs-ihC
 snartasu180,0 + lerasu11,0+fniauq12,0 +321,1 =xetnocfreP
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  :اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﯾظﻬر اﻟﺷﻛل و اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﯾﯾن ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻧظم وأﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ 
  :وذﻟك ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲاﻟﺳﯾﺎﻗﻲ  اﻷداءاﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ و 
ﺗﻘدﯾر ﻣﻌﻠﻣﺎت اﻟﻌﻼﻗﺎت :     8/64ﺟدول رﻗم 323Hﻗﯾم ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻻﻧﺣدار وﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد  ﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ :    8/47ﺷﻛل رﻗم  
  323Hاﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ ﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ 
  
  02 SOMAﻣﺧرﺟﺎت:اﻟﻣﺻدر
اﻟﺷﻛل و ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول أﻋﻼﻩ ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻷﺛر اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻟﻠﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻧظم ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ  ﻧﺳﺗدل ﻣن
، وﻛذا ﻣﻌﻧوﯾﺔ  اﻷﺛر (10. <p / 636.2=rc) إﺣﺻﺎﺋﯾﺎوﻫﻲ داﻟﺔ   52.0ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﻌﯾﺎري اﻟﻘﯾﻣﺔ   إذ
ﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾن  اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ و و اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ اﻟذي ﯾﺑرز ﻓﻘط ﻣن ﺧﻼل اﻻ اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲﺑﯿﻦ  ﻏﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷر 
( 2.0* 94.0) 01.0و اﻟﺛﺎﻧﻲ( 55.0* 32.0) 31.0ﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﻌﯾﺎري ﻟﻸول  اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ 
وﻫﻲ أﻗل ﻣن ﻗﯾﻣﺔ اﻷﺛر اﻟﻣﺑﺎﺷر ، ﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ ذﻟك ﺗوﺳط  32.0اﻟﻘﯾﻣﺔ  اﻹﺟﻣﺎﻟﻲﻟﯾﺑﻠﻎ اﻷﺛر ﻏﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷر 
ﻛﻣﺎ ﯾﻼﺣظ . و اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲاﻟﺘﻮاﻓﻖ اﻻﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﻲاﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾن اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ و اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ  ﺑﺷﻛل ﺟزﺋﻲ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن 
ﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﻔﺳﯾر ﻟﺗﺄﺛﯾر  وﻫﻲ ﻗﯾﻣﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣد، و أن ﻗﯾﻣﺔ  919.57أن ﻣرﺑﻊ ﻛﺎي ﯾﺳﺎوي  
ﻟذﻟك ﻧﻘﺑل اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ . وﻫﻲ ﻗﯾﻣﺔ  ﻣﻘﺑوﻟﺔ 13.0اﻷﺳﺑﻘﯾﺎت و اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ ﺗﻌﺎدل 
 داءاﻷو اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻧظم   ﺑﯾن إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ  ﺑوﺟود ﺔاﻟﻘﺎﺋﻠ 323Hﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛ
ﯾﻣﻛﻧﻧﺎ  02SOMAاﻹﺣﺻﺎﺋﻲوﺑﺎﻻﺳﺗﻌﺎﻧﺔ ﺑﺎﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ .اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ ﻋن طرﯾق أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط
  :اﻟﺗﻌﺑﯾر ﻋن  اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺳﺑﺑﯾﺔ اﻟﻣوﺟودة ﺑﯾن ﻫذﻩ اﻟﻣﺗﻐﯾرات   واﻟﻣؤﺛرة ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ
  
  
  :اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ 
  :أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم
 P .R.C اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ
 200, 780,3 hrisilA ---< epoasU
 *** 527,7 hrisilA ---< lerasU
 *** 886,6 hrisilA ---< snartasU
 184, 407, epoasU ---< tnocfreP
 500, 977,2 lerasU ---< tnocfreP
 410, 564,2 snartasU ---< tnocfreP
 800, 636,2 hrisilA ---< tnocfreP
 ***919,57 = erauqs-ihC
 snartasu 01,0 + lerasu31,0+hrisila52,0 +621,1 =xetnocfreP
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ﯾﺑﯾن اﻟﺷﻛل و اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﯾﯾن ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ ﺑﯾن أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ و اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ 
  :ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲذﻟك ﻛذا اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم و و 
  
ﺗﻘدﯾر ﻣﻌﻠﻣﺎت اﻟﻌﻼﻗﺎت :     9/64ﺟدول رﻗم 33Hﻗﯾم ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻻﻧﺣدار وﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد  ﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ :    9/47ﺷﻛل رﻗم  
  33Hاﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ ﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ 
 
  02 SOMAﻣﺧرﺟﺎت:اﻟﻣﺻدر
ﺑﺗﺣﻠﯾﻠﻧﺎ ﻟﻠﺟدول و اﻟﺷﻛل أﻋﻼﻩ ﯾﺗﺑﯾن أن ﻫﻧﺎك أﺛر ﻣﺑﺎﺷر ﻷﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ ﺣﯾث ﺛﺑت 
، وأن ﻫﻧﺎك أﺛر ﻏﯾر 82.0اﻟﻌﻠم أن ﻗﯾﻣﺔ ﻣﻌﺎﻣل اﻻﻧﺣدار ﻗدرت ﺑـ  ﻣﻊ(10. <p / 047.2=rc)ﻣﻌﻧوﯾﺗﻪ ﺑوﺟود  
أي ) 1.0اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻣﺑﺎﺷر ﻣﻌﻧوي ﺗﺟﺳد  ﻓﻘط ﻣن ﺧﻼل ﻣﺗﻐﯾر اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ  ﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل اﻻﻧﺣدار ﻟﻪ 
، وﻫو ﻣﺎ ﯾؤﻛد اﻟدور اﻟذي ﯾﻠﻌﺑﻪ ﻫذا اﻟﻧوع ﻣن اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط ﺟزﺋﻲ ﻓﻲ ﺗﻌزﯾز أﺛر ( 91.0*15.0
  .اﻷﺳﺑﻘﯾﺎت ﻓﻲ اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ
ﺑﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ أﻗل ﻣن اﻟﻣﻌﺗﻣد،  679.57وﻣﺎ ﯾؤﻛد أﯾﺿﺎ أن ﻫذا اﻟﻧﻣوذج ﻣﻌﻧوي ﻫﻲ ﻗﯾﻣﺔ ﻣرﺑﻊ ﻛﺎي اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ 
ﻣن اﻟﺗﺑﺎﯾﻧﺎت اﻟﻛﻠﯾﺔ ﯾﻔﺳرﻫﺎ %82أن  إﻟﻰﻣﻣﺎ ﯾﺷﯾر  82.0اﻟﻘﯾﻣﺔ   2Rﻛﻣﺎ أن اﻟﻘوة اﻟﺗﻔﺳﯾرﯾﺔ ﻟﻪ ﺑﻠﻐت و ﻓﻘﺎ ﻟـ 
ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ  وﺟوداﻟﺗﻲ ﺗﻧص ﻋﻠﻰ 33Hﻧﻘﺑل اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ، . ﻫذا اﻟﻧﻣوذج
اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ ﻋن طرﯾق أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر  داءاﻷو ﻟﻠﻧظم   أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﺑﯾن إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ
  :ﺻﯾﺎﻏﺔ ﻣﻌﺎﻟم ﻫذا اﻟﻧﻣوذج ﺑﺎﻟﻣﻌﺎدﻟﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن .وﺳﯾط
  
  
  :وﻟﻠﺗﻔﺻﯾل أﻛﺛر ﻧﺧﺗﺑر اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﺟزﺋﯾﺔ ﻟﻬذﻩ اﻟﻔرﺿﯾﺔ
  :ﺟودة اﻟﻧظﺎم
ﯾظﻬر اﻟﺷﻛل و اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﯾﯾن ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ ﺑﯾن ﺟودة اﻟﻧظﺎم وأﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ و 
  :وذﻟك ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲاﻟﺗﻛﯾﻔﻲ  داءاﻷ
  
 P .R.C اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت
 *** 290,5 hrisétnA ---< epoasU
 *** 160,7 hrisétnA ---< lerasU
 *** 634,6 hrisétna ---< snartasU
 820, 591,2 lerasU ---< padafreP
 393, 458,- epoasU ---< padafreP
 600, 047,2 hrisétnA ---< padafreP
 033, 579, snartasU ---< padafreP
 ***679,57 = erauqs-ihC
  lerasu01,0+hrisétna82,0 +211,1 =padafreP
  





ﺗﻘدﯾر ﻣﻌﻠﻣﺎت اﻟﻌﻼﻗﺎت :     01/64ﺟدول رﻗم 133Hﻗﯾم ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻻﻧﺣدار وﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد  ﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ :     01/47ﺷﻛل رﻗم 
 133Hﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ 
  02 SOMAﻣﺧرﺟﺎت:اﻟﻣﺻدر
ﺑﺗﺣﻠﯾﻠﻧﺎ ﻟﻠﺟدول و اﻟﺷﻛل أﻋﻼﻩ ﯾﺗﺑﯾن أﻧﻪ ﻟﯾس ﻫﻧﺎك أﺛر ﻣﺑﺎﺷر ﻟﺟودة اﻟﻧظﺎم ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ ﺣﯾث         
ﻓﻲ ﻣﻘﺎﺑل ﻣﻌﻧوﯾﺔ ، 01.0اﻟﻌﻠم أن ﻗﯾﻣﺔ ﻣﻌﺎﻣل اﻻﻧﺣدار ﻗدرت ﺑـ  ﻣﻊ(903.0= p / 710.1=rc)ﺑوﺟودذﻟك ﺛﺑت 
ﺗﺟﺳد  ﻓﻘط ﻣن ﺧﻼل ﻣﺗﻐﯾر اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ  ﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل اﻻﻧﺣدار ﻟﻪ اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟذي  ﻣﺑﺎﺷر اﻟﻏﯾر اﻷﺛر 
ﻓﻲ  ﺗﺎموﻫو ﻣﺎ ﯾؤﻛد اﻟدور اﻟذي ﯾﻠﻌﺑﻪ ﻫذا اﻟﻧوع ﻣن اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط ، ( 63.0* 72.0أي ) 1.0
  .ﻓﻲ اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲﺟودة اﻟﻧظﺎم ﺗﻌزﯾز أﺛر 
و ﻣﻌﺎﻣل اﻟﻣﻌﺗﻣد،  اﻟﻣﺳﺗوى ﺑﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ أﻗل ﻣن 709.59ﻗد ﺑﻠﻐت اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻗﯾﻣﺔ ﻣرﺑﻊ ﻛﺎي  أن إﻟﻰ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ
ﻧﻘﺑل اﻟﻔرﺿﯾﺔ وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ، . ﻣن اﻟﺗﺑﺎﯾﻧﺎت اﻟﻛﻠﯾﺔ ﯾﻔﺳرﻫﺎ ﻫذا اﻟﻧﻣوذج%31ﻣﻣﺎ ﯾﺷﯾر اﻟﻰ أن  31.0اﻟﻘﯾﻣﺔ   اﻟﺗﺣدﯾد 
 داءاﻷو ﺟودة اﻟﻧظﺎم  ﺑﯾن إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ  وﺟوداﻟﺗﻲ ﺗﻧص ﻋﻠﻰ 133Hاﻷوﻟﻰاﻟﺟزﺋﯾﺔ 




  :ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
ﯾظﻬر اﻟﺷﻛل و اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﯾﯾن ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ ﺑﯾن ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وأﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ و 





 P .R.C اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ
 *** 921,4 sysauQ ---< epoasU
 *** 035,4 sysauQ ---< lerasU
 *** 913,4 sysauQ ---< snartasU
 138, 412,- epoasU ---< padafreP
 100, 302,3 lerasU ---< padafreP
 451, 624,1 snartasU ---< padafreP
 903, 710,1 sysauQ ---< padafreP
 ***709,59 = erauqs-ihC
 lerasu01,0+816,1 =padafreP
  





ﺗﻘدﯾر ﻣﻌﻠﻣﺎت اﻟﻌﻼﻗﺎت :     11/64ﺟدول رﻗم 233Hﻗﯾم ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻻﻧﺣدار وﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد  ﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ : 11/47ﺷﻛل رﻗم 
  233Hﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ 
  
  02 SOMAﻣﺧرﺟﺎت:اﻟﻣﺻدر
ﺑﺗﺣﻠﯾﻠﻧﺎ ﻟﻠﺟدول و اﻟﺷﻛل أﻋﻼﻩ ﯾﺗﺑﯾن أﻧﻪ ﻟﯾس ﻫﻧﺎك أﺛر ﻣﺑﺎﺷر ﻟﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ         
، ﻓﻲ ﻣﻘﺎﺑل 51.0اﻟﻌﻠم أن ﻗﯾﻣﺔ ﻣﻌﺎﻣل اﻻﻧﺣدار ﻗدرت ﺑـ  ﻣﻊ(9241.0= p / 864.1=rc) ﺣﯾث ﺛﺑت ذﻟك ﺑوﺟود
ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻷﺛر ﻏﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷر  اﻟذي ﺗﺟﺳد  ﻓﻘط ﻣن ﺧﻼل ﻣﺗﻐﯾر اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ  ﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل اﻻﻧﺣدار 
، وﻫو ﻣﺎ ﯾؤﻛد اﻟدور اﻟذي ﯾﻠﻌﺑﻪ ﻫذا اﻟﻧوع ﻣن اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط ﺗﺎم ( 83.0* 62.0أي ) 1.0ﻟﻪ اﻟﻘﯾﻣﺔ 
  .زﯾز أﺛر ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲﻓﻲ ﺗﻌ
ﺑﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ أﻗل ﻣن اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻌﺗﻣد، و ﻣﻌﺎﻣل 530 .19أن ﻗﯾﻣﺔ ﻣرﺑﻊ ﻛﺎي ﻗد ﺑﻠﻐت اﻟﻘﯾﻣﺔ  إﻟﻰ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ
ﻧﻘﺑل اﻟﻔرﺿﯾﺔ وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ، . ﻣن اﻟﺗﺑﺎﯾﻧﺎت اﻟﻛﻠﯾﺔ ﯾﻔﺳرﻫﺎ ﻫذا اﻟﻧﻣوذج%41أن  إﻟﻰﻣﻣﺎ ﯾﺷﯾر  41.0اﻟﻘﯾﻣﺔ   اﻟﺗﺣدﯾد 
و ﻌﻠوﻣﺎت ة اﻟﻣﺟود ﺑﯾن إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ  وﺟوداﻟﺗﻲ ﺗﻧص ﻋﻠﻰ 233Hﺛﺎﻧﯾﺔاﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻟ
ﺻﯾﺎﻏﺔ ﻣﻌﺎﻟم ﻫذا اﻟﻧﻣوذج ﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن . اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ ﻋن طرﯾق أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط داءاﻷ




  :اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﯾظﻬر اﻟﺷﻛل و اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﯾﯾن ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻧظم وأﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ 
 :وذﻟك ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲاﻟﺗﻛﯾﻔﻲ  اﻷداءاﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ و 
 
 
 P .R.C اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ
 *** 039,5 fniauQ ---< epoasU
 *** 998,4 fniauQ ---< lerasU
 *** 786,4 fniauQ ---< snartasU
 785, 345,- epoasU ---< padafreP
 200, 150,3 lerasU ---< padafreP
 171, 963,1 snartasU ---< padafreP
 241, 864,1 fniauQ ---< padafreP
 ***       530.19  = erauqs-ihC
 lerasu01,0 +  665,1 =padafreP
  




ﺗﻘدﯾر ﻣﻌﻠﻣﺎت اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ  : 21/64ﺟدول رﻗم333Hﻗﯾم ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻻﻧﺣدار وﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد  ﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ :21/47ﺷﻛل رﻗم  
  333Hﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ 
  
  02 SOMAﻣﺧرﺟﺎت:اﻟﻣﺻدر
ﺑﺗﺣﻠﯾﻠﻧﺎ ﻟﻠﺟدول و اﻟﺷﻛل أﻋﻼﻩ ﯾﺗﺑﯾن أن ﻫﻧﺎك أﺛر ﻣﺑﺎﺷر ﻟﻠﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ ﺣﯾث         
ﻋدم ، ﻓﻲ ﻣﻘﺎﺑل 04.0اﻟﻌﻠم أن ﻗﯾﻣﺔ ﻣﻌﺎﻣل اﻻﻧﺣدار ﻗدرت   ﻣﻊ(1000. <p/440.4=rc) ﺛﺑت ﻣﻌﻧوﯾﺗﻪ ﺑوﺟود
ﺑﯾن اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ و اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ أﻛﺛر وﺟودا وﻣن ﺛم، ﻓﺎن اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﻣﺑﺎﺷرة ،ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻷﺛر ﻏﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷر  
  .وﺗﺄﺛﯾرا ﻣن اﻟﻌﻼﻗﺔ ﻏﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷرة
ﺑﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ أﻗل ﻣن اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻌﺗﻣد، و ﻣﻌﺎﻣل 919 .57ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ أن ﻗﯾﻣﺔ ﻣرﺑﻊ ﻛﺎي ﻗد ﺑﻠﻐت اﻟﻘﯾﻣﺔ 
 ﻧرﻓضوﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ،. ﻧﻣوذجﻣن اﻟﺗﺑﺎﯾﻧﺎت اﻟﻛﻠﯾﺔ ﯾﻔﺳرﻫﺎ ﻫذا اﻟ%62ﻣﻣﺎ ﯾﺷﯾر إﻟﻰ أن  62.0اﻟﻘﯾﻣﺔ   اﻟﺗﺣدﯾد 
اﻟﺗواﻓق  ﺑﯾن إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ  وﺟوداﻟﺗﻲ ﺗﻧص ﻋﻠﻰ 3 33Hﺔ ﻟﺛاﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻟﺛﺎاﻟﻔرﺿﯾﺔ 
  .  اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ ﻋن طرﯾق أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط داءاﻷو اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ 
  :اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﻷداء اﻟﺑﺷري اﻟﻔرﺿﯾﺔ 
و اﻷداء اﻟﺑﺷري  أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﯾظﻬر اﻟﺷﻛل و اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﯾﯾن ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ ﺑﯾن 









 P .R.C اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ
 200, 780,3 hrisilA ---< epoasU
 *** 527,7 hrisilA ---< lerasU
 *** 886,6 hrisilA ---< snartasU
 726, 684,- epoasU ---< padafreP
 731, 684,1 lerasU ---< padafreP
 084, 607, snartasU ---< padafreP
 *** 440,4 hrisilA ---< padafreP
 ***       919.57  = erauqs-ihC
 اﻟﺴﺎدس                                             ﺗﻄﺒﯿﻖ و اﺧﺘﺒﺎر ﻧﻤﻮذج اﻟﺪراﺳــــﺔاﻟﻔﺼـﻞ  
 193
 
ﺗﻘدﯾر ﻣﻌﻠﻣﺎت اﻟﻌﻼﻗﺎت :      31/64 ﺟدول رﻗم3Hﻗﯾم ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻻﻧﺣدار وﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد  ﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ : 31/47ﺷﻛل رﻗم 
 3Hﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ   ﺔاﻟﻬﯾﻛﻠﯾ
  
  02 SOMAﻣﺧرﺟﺎت:اﻟﻣﺻدر
أن اﻷﺛر اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻷﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻗد ﯾﺗﺿﺢ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟواردة أﻋﻼﻩ ﺿوء  ﻰﻋﻠ
ﺗﺷﯾر اﻟﻰ اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﺎﻷﺳﺑﻘﯾﺎت ( 1000. <p/ 132. 6=rc)وﻫﻲ ﻗراءة ﻣﻘﺑوﻟﺔ وﻣﻌﻧوﯾﺔ  15.0ﺣﻘق ﻗراءة ﺑﻠﻐت 
أي ) 31.0ﺑﻠﻐتأن اﻷﺛر ﻏﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻗد ﺣﻘق ﻗراءة ﯾﺗﺿﺢ ﻛﻣﺎ . ﻷداء اﻟﺑﺷرين اﻣن ﺷﺄﻧﻪ اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾ
ﻋﺑر ﻣﺗﻐﯾر اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﻓﻘط، وﻫﻲ ﻗراءة ﻣﻘﺑوﻟﺔ و ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﺗﺷﯾر اﻟﻰ وﺟود وﺳﺎطﺔ ﺟزﺋﯾﺔ ( 52.0*15.0
ﺑﯾن أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم و اﻷداء اﻟﺑﺷري ﺑﺣﯾث أن اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﻌﻼﻗﺔ اﻷﺳﺑﻘﯾﺎت ﻣﻊ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل 
  . اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﻣن ﺷﺄﻧﻪ  أن ﯾﺣﺳن اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻟﻠﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن
ﻣﻌﺎﻣل وﻫﻲ ﻗﯾﻣﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣد، و أن ﻗﯾﻣﺔ  919.57رﺑﻊ ﻛﺎي ﯾﺳﺎوي  ﻣ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ أن
وﻋﻠﯾﻪ .وﻫﻲ ﻗﯾﻣﺔ  ﻣﻘﺑوﻟﺔ ﻋﻣﻠﯾﺎ  1 5.0اﻷﺳﺑﻘﯾﺎت و اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻷداء اﻟﺑﺷري ﺗﻌﺎدل اﻟﺗﻔﺳﯾر ﻟﺗﺄﺛﯾر  
  أﺳﺑﻘﯾﺎت ﺑﯾن إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ  وﺟود اﻟﺗﻲ ﻣﻔﺎدﻫﺎ  3Hﻧﻘﺑل اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ 
وﺗﻛون ﺻﯾﻐﺔ . اﻟﺑﺷري ﻋن طرﯾق أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط داءاﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم واﻷ




 ﺑﺷرياﻟاﻷداء وﻋﻧد ﺑﺣث أﺛر ﻛل ﺑﻌد ﻣن أﺑﻌﺎد أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم ﻋﻠﻰ ﻧﺣو ﻣﺳﺗﻘل ﻓﻲ ﻣﺳﺗوى 







 P .R.C اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ
 *** 290,5 hrisétnA ---< epoasU
 *** 160,7 hrisétnA ---< lerasU
 *** 634,6 hrisétnA ---< snartasU
 *** 155,3 lerasU ---< muhfreP
 239, 580,- epoasU ---< muhfreP
 *** 132,6 hrisétnA ---< muhfreP
 022, 522,1 snartasU ---< muhfreP
 ***679.57  = erauqs-ihC
 lerasu31,0+hrisétna 15,0 +459,0=muhfreP
  









  مﻗر لﻛﺷﻟا74/14    :ﯾﻐﺗﻣﻟا دﺎﻌﺑأ رﺛﻷ دﯾدﺣﺗﻟا لﻣﺎﻌﻣو رادﺣﻧﻻا تﻼﻣﺎﻌﻣ مﯾﻗر  رﯾﻐﺗﻣﻟا دوﺟوﺑ ﻊﺑﺎﺗﻟا رﯾﻐﺗﻣﻟا ﻰﻠﻋ لﻘﺗﺳﻣﻟا
طﯾﺳوﻟا  
ﻲﺟﯾﺗارﺗﺳﻻا قﻓاوﺗﻟا مﺎظﻧﻟا ةدوﺟ 
تﺎﻣوﻠﻌﻣﻟا ةدوﺟ 
ﺔﯾﻠﻛﯾﻬﻟا تﺎﻗﻼﻌﻟا C.R. P 
Usaope <--- quainf 5,930 *** 
Usarel <--- quainf 4,899 *** 
Usatrans <--- quainf 4,687 *** 
Perfhum <--- usaope -,214 ,831 
Perfhum <--- usarel 4,828 *** 




 5,028 *** 
  Chi- square=   91.053     *** 
ﺔﯾﻠﻛﯾﻬﻟا تﺎﻗﻼﻌﻟا C.R. P 
Usaope <--- Quasys 4,129 *** 
Usarel <--- Quasys 4,530 *** 
Usatrans <--- Quasys 4,319 *** 
Perfhum <--- Usaope ,832 ,405 
Perfhum <--- Usarel 5,032 *** 
perfhum  <--- Usatrans 1,859 ,063 
Perfhum <--- Quasys 3,863 *** 




ﺔﯾﻠﻛﯾﻬﻟا تﺎﻗﻼﻌﻟا C.R. P 
Usaope <--- Alisirh 3,087 ,002 
Usarel <--- Alisirh 7,725 *** 
Usatrans <--- Alisirh 6,688 *** 
Perfhum <--- Usaope 1,295 ,195 
Perfhum <--- Usarel 3,196 ,001 
Perfhum <--- usatrans 1,195 ,232 
Perfhum <--- Alisirh 5,550 *** 
 Chi- square =  75.919      *** 
  





  02 SOMAﻣﺧرﺟﺎت:اﻟﻣﺻدر
وﻫﻲ ﻗراءة ﻣﻘﺑوﻟﺔ وﻣﻌﻧوﯾﺔ   13.0ـ اﻷﺛر اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻟﺟودة اﻟﻧظﺎم ﻓﻲ اﻷداء اﻟﺑﺷري اﻟذي ﺣﻘق ﻗراءة ﺑﻠﻐت
. ﺗﺷﯾر اﻟﻰ  أن اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﺟودة اﻟﻧظﺎم ﻣن ﺷﺄﻧﻪ اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن اﻷداء اﻟﺑﺷري(  1000. <p/ 368. 3=rc)
ﻋﺑر ﻣﺗﻐﯾر اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﻓﻘط  ( 63.0*63. 0أي ) 31.0وﻛذا اﻷﺛر ﻏﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷر اﻟذي ﺣﻘق ﻗراءة ﺑﻠﻐت
اﻟﺑﺷري ﺑﺣﯾث أن  و اﻷداءﺟودة اﻟﻧظﺎم ;^وﺟود وﺳﺎطﺔ ﺟزﺋﯾﺔ ﺑﯾن  إﻟﻰ، وﻫﻲ ﻗراءة ﻣﻘﺑوﻟﺔ و ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﺗﺷﯾر 
  . ﻣﻊ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﻣن ﺷﺄﻧﻪ  أن ﯾﺣﺳن اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻟﻠﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾنﺟودة اﻟﻧظﺎم اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﻌﻼﻗﺔ 
ﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﻔﺳﯾر ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣد، و أن ﻗﯾﻣﺔ  ﻗﯾﻣﺔ ﻫﻲ 709.59اﻟﻣﺳﺎوﯾﺔ ﻟـ ﻣرﺑﻊ ﻛﺎي أنﻛﻣﺎ 
ﻣﺎﯾﻌﻧﻲ ذﻟك  .وﻫﻲ ﻗﯾﻣﺔ  ﻣﻘﺑوﻟﺔ ﻋﻣﻠﯾﺎ 83.0و اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻷداء اﻟﺑﺷري ﺗﻌﺎدل ﺟودة اﻟﻧظﺎم ﻟﺗﺄﺛﯾر  




وﻫﻲ ﻗراءة ﻣﻘﺑوﻟﺔ وﻣﻌﻧوﯾﺔ  04.0ﻓﻲ اﻷداء اﻟﺑﺷري اﻟذي ﺣﻘق ﻗراءة ﺑﻠﻐت اﻷﺛر اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻟﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ـ
ﻣن ﺷﺄﻧﻪ اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن اﻷداء اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت أن اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﺟودة   إﻟﻰﺗﺷﯾر (  1000. <p/ 820.5=rc)
ﻋﺑر ﻣﺗﻐﯾر اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل  (33.0*83.0أي) 521.0وﻛذا اﻷﺛر ﻏﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷر اﻟذي ﺣﻘق ﻗراءة ﺑﻠﻐت. اﻟﺑﺷري
و اﻷداء اﻟﺑﺷري  ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتوﺟود وﺳﺎطﺔ ﺟزﺋﯾﺔ ﺑﯾن  إﻟﻰاﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﻓﻘط ، وﻫﻲ ﻗراءة ﻣﻘﺑوﻟﺔ و ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﺗﺷﯾر 
  lerasu31,0+ sysauq13,0 +023,1=muhfreP
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ﻣﻊ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﻣن ﺷﺄﻧﻪ  أن ﯾﺣﺳن اﻷداء اﻟﺑﺷري  ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﺑﺣﯾث أن اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﻌﻼﻗﺔ 
ﻫﻲ ﻗﯾﻣﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣد، و أن ﻗﯾﻣﺔ  350.19ﻣرﺑﻊ ﻛﺎي اﻟﻣﺳﺎوﯾﺔ ﻟـ   ﻛﻣﺎ أن. ﻟﻠﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن
وﻫﻲ ﻗﯾﻣﺔ  ﻣﻘﺑوﻟﺔ  34.0و اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻷداء اﻟﺑﺷري ﺗﻌﺎدل  ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﻔﺳﯾر ﻟﺗﺄﺛﯾر  
  ﻣﺎﯾﻌﻧﻲ ذﻟك أن اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن اﻟﻣﺳﺗﻘل واﻟوﺳﯾط ﻗﺎدرﯾن ﻋﻠﻰ اﻟﺗوﻗﻊ وﺑﺷﻛل رﺋﯾﺳﻲ ﺑﺎﻷداء اﻟﺑﺷري ﺣﯾث .ﻋﻣﻠﯾﺎ
  :اﻟﻣﻌﺎدﻟﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﺗﻌﻛس ذﻟك 
 
  
وﻫﻲ ﻗراءة ﻣﻘﺑوﻟﺔ وﻣﻌﻧوﯾﺔ  64.0ﻓﻲ اﻷداء اﻟﺑﺷري اﻟذي ﺣﻘق ﻗراءة ﺑﻠﻐت ﻟﻠﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻷﺛر اﻟﻣﺑﺎﺷر  .
ﻣن ﺷﺄﻧﻪ اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن اﻷداء ﺑﺎﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ أن اﻻﻫﺗﻣﺎم   إﻟﻰﺗﺷﯾر (  1000. <p/ 055.5=rc)
ﻋﺑر ﻣﺗﻐﯾر اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل  (32.0*55.0أي) 721.0وﻛذا اﻷﺛر ﻏﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷر اﻟذي ﺣﻘق ﻗراءة ﺑﻠﻐت. اﻟﺑﺷري
ﺟودة اﻟﻧظﺎم و اﻷداء اﻟﺑﺷري ;^وﺟود وﺳﺎطﺔ ﺟزﺋﯾﺔ ﺑﯾن  إﻟﻰاﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﻓﻘط ، وﻫﻲ ﻗراءة ﻣﻘﺑوﻟﺔ و ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﺗﺷﯾر 
  . ﺑﺣﯾث أن اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﻌﻼﻗﺔ ﺟودة اﻟﻧظﺎم ﻣﻊ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﻣن ﺷﺄﻧﻪ  أن ﯾﺣﺳن اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻟﻠﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن
ﻣﻌﺎﻣل ﻫﻲ ﻗﯾﻣﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣد، و أن ﻗﯾﻣﺔ  919.57ﻣرﺑﻊ ﻛﺎي اﻟﻣﺳﺎوﯾﺔ ﻟـ   ﻛﻣﺎ أن
وﻫﻲ ﻗﯾﻣﺔ  ﻣﻘﺑوﻟﺔ  74.0ﺟودة اﻟﻧظﺎم و اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻷداء اﻟﺑﺷري ﺗﻌﺎدل اﻟﺗﻔﺳﯾر ﻟﺗﺄﺛﯾر  
ﻰ اﻟﺗوﻗﻊ وﺑﺷﻛل رﺋﯾﺳﻲ ﺑﺎﻷداء اﻟﺑﺷري ﺣﯾث ﻣﺎﯾﻌﻧﻲ ذﻟك أن اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن اﻟﻣﺳﺗﻘل واﻟوﺳﯾط ﻗﺎدرﯾن ﻋﻠ.ﻋﻣﻠﯾﺎ




 :اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﻌدل اﺧﺗﺑﺎر: 2.3
 إذاﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺣﻘق ﻓﯾ اﻟراﺑﻌﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ اﻟﻔرﺿﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﺳﻧﻌﻣل اﺳﺗﻛﻣﺎﻻ ﻻﺧﺗﺑﺎر ﻓرﺿﯾﺎت اﻟدراﺳﺔ ـ،ﻓﺎن
ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ ﻣﺗﻐﯾري اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم و أﺳﺑﻘﯾﺎﺗﻬﺎ ، وذﻟك  اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﻔردﯾﺔ ﻋﻧد اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن تﻛﺎﻧ
ﻋﻠﻰ ﻫذا اﻟﺳؤال ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ  اﻹﺟﺎﺑﺔو . ﻣن ﺟﺎﻧب ﻣﺳﺗﺧدﻣﻲ اﻟﻧظم( اﻟﺗﺻورات) أﻓﺿل اﻻدراﻛﺎت إﺑرازﻟﻐرض 
ﻟﻠﻛﺷف ﻋن ﻣدى وﺟود اﺧﺗﻼﻓﺎت ﺟوﻫرﯾﺔ و ﻓروق  avonA yaw enoﻷﺣﺎديااﺳﺗﺧدام أﺳﻠوب ﺗﺣﻠﯾل اﻟﺗﺑﺎﯾن 
  .ﻣﻌﻧوﯾﺔ
  :رﺿﯾﺎت اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻣﺗﻐﯾر اﻟﺟﻧساﻟﻔ




 lerasu521,0+ fniauq 04,0 +459, 0=muhfreP
  
 lerasu721,0+hrisila 64,0 +323,1=muhfreP
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 ﺣﺳب ﻣﺗﻐﯾر اﻟﺟﻧس Tﻧﺗﺎﺋﺞ اﺧﺗﺑﺎر :     1/74ﺟدول رﻗم
 giS F epyt-tracE enneyoM اﻟﺟﻧس 
 296, 751, 60856, 1347,3 ذﻛر sysauQ
 42846, 9188,3 أﻧﺛﻰ
 688, 120, 50466, 6036,3 ذﻛر fniauQ
 20195, 2317,3 أﻧﺛﻰ
 348, 930, 58837, 9782,3 ذﻛر hrisilA
 28957, 2023,3 أﻧﺛﻰ
 434, 516, 42269, 1736,2 ذﻛر lerasU
 14820,1 2738,2 أﻧﺛﻰ
 930, 253,4 25138, 0296,2 ذﻛر snartasU
 91420,1 5619,2 أﻧﺛﻰ
 245, 373, 93476, 6677,3 ذﻛر epoasU
 99206, 9149,3 أﻧﺛﻰ
  02 SSPSاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  إﻋدادﻣن :اﻟﻣﺻدر
 إدراك، ﻣﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ أن ﻫذﻩ اﻟﻔﺋﺔ ﻟدﯾﻬﺎ  اﻹﻧﺎثأن ﻣﺗوﺳط ﺟﻣﯾﻊ اﻷﺑﻌﺎد أﻋﻠﻰ ﻋﻧد ﻓﺋﺔ  إﻟﻰﺗﺷﯾر اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻷوﻟﯾﺔ 
وﺟود أي ﻓروﻗﺎت ﻟﻛل ﻣن ﺟودة اﻟﻧظﺎم، ﺟودة ﻋدم Fﻛﻣﺎ ﺗظﻬر ﻗﯾﻣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎر . أﻓﺿل ﻧﺣو ﻫذﻩ اﻷﺑﻌﺎد
زى ﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺟﻧس ﻋﻧد ن اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ و اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ ﯾﻣﻛن أن ﺗﻌاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ و اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾ
وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ رﻓض ، %5ﻟﻬم أﻛﺑر ﻣن اﻟدﻻﻟﺔ  اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔﻣﺳﺗﻌﻣﻠﻲ اﻟﻧظم ﺑﻣؤﺳﺳﺎت اﻟدراﺳﺔ  ﺣﯾث ﻛﺎﻧت اﻟدﻻﻟﺔ 
  . ﻫذﻩ اﻷﺑﻌﺎد إدراكﻣﺗﻐﯾر اﻟﺟﻧس ﻋﻠﻰ ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻟ ﺗﺄﺛﯾروﺟود ﻋﻼﻗﺔ ﺑاﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ 
أﻣﺎ ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺑﻌد اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ ﻓﯾﺗﺿﺢ أن ﻟﻠﺟﻧس ﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﯾﻪ ﺣﯾث ﺳﺟﻠت ﻓروق ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى 
اﻟﺳﺎدﺳﺔ و ﻗﺑول اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ ذﻟك ،ﻣﺎﯾﻌﻧﻲ . اﻹﻧﺎث، وﻛﺎن ذﻟك ﻟﺻﺎﻟﺢ ﻓﺋﺔ  %5ﻣن اﻟدﻻﻟﺔ أﻗل ﻣن  
  ﺑﻌد اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ  إدراكﻣﺗﻐﯾر اﻟﺟﻧس ﻋﻠﻰ ﻟ ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﺗﺄﺛﯾروﺟود ﻋﻼﻗﺔ ﺑاﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ 
  :ﻌﻣراﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻣﺗﻐﯾر اﻟ
  :ﯾﻌرض اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ أﺛر ﻣﺗﻐﯾر اﻟﻌﻣر ﻋﻠﻰ أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم  و أﺳﺑﻘﯾﺎﺗﻬﺎ
  ﺣﺳب ﻣﺗﻐﯾر اﻟﻌﻣر( avonA)اﻟﺗﺑﺎﯾن  ﺗﺣﻠﯾلﻧﺗﺎﺋﺞ :   2/74ﺟدول رﻗم
 giS F epyt-tracE enneyoM اﻟﻌﻣر
 003, 232,1 21067, 8457,3 43- 03 sysauQ
 37504, 8148,3 93 -53
 43914, 6738,3 44-04
 15046, 0000,4 05-54
 44289, 3115,3 05أﻛﺑر ﻣن
 293, 430,1 40347, 9836,3 43- 03 fniauQ
 79254, 0136,3 93 -53
 88014, 9718,3 44-04
 اﻟﺴﺎدس                                             ﺗﻄﺒﯿﻖ و اﺧﺘﺒﺎر ﻧﻤﻮذج اﻟﺪراﺳــــﺔاﻟﻔﺼـﻞ  
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 81226, 6347,3 05-54
 90029, 4134,3 05أﻛﺑر ﻣن
 642, 673,1 61456, 0052,3 43- 03 hrisilA
 11787, 1754,3 93 -53
 30666, 9331,3 44-04
 92278, 0865,3 05-54
 32068, 4851,3 05أﻛﺑر ﻣن
 881, 265,1 75459, 7667,2 43- 03 lerasU
 41939, 6846,2 93 -53
 86727, 1843,2 44-04
 61393,1 5160,3 05-54
 44080,1 2888,2 05أﻛﺑر ﻣن
 980, 160,2 87739, 6627,2 43- 03 snartasU
 06929, 0008,2 93 -53
 36117, 6034,2 44-04
 63718, 9322,3 05-54
 08129, 5849,2 05أﻛﺑر ﻣن
 830, 326,2 02036, 6758,3 43- 03 epoasU
 84885, 1755,3 93 -53
 44-04
 05-54







  02 SSPSاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  إﻋدادﻣن :اﻟﻣﺻدر
اﻟﻔﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ ﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻔﺋﺔ اﻟﻌﻣرﯾﺔ ﻣﺗوﺳطﺎت اﻟﻣﺗﻐﯾرات ﻟﻣﺧﺗﻠف ﻣن ﺧﻼل ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺟدول أﻋﻼﻩ و ﺑﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻗﯾم 
،  ﻲﺳﺟﻠت أﻋﻠﻰ اﻟﻘﯾم ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﺟودة اﻟﻧظﺎم ، اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ و اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾن اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ و اﻟﺗﺣوﯾﻠ( 05-54)
ﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ اﻟﺷﺊ اﻟذي ﻗﯾﻣﺔ أﻋﻠﻰ ﻟﻛل ﻣن ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻻﺳﺗﻌ( 44- 04)ﻓﻲ ﺣﯾن ﺳﺟﻠت اﻟﻔﺋﺔ اﻟﻌﻣرﯾﺔ 
أﻣﺎ ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺧص اﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺎت . ﻟﻔﺋﺗﯾن  ﺑﻣﺳﺗوى ادراك أﻋﻠﻰ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى أﺑﻌﺎدﻫﻣﺎ ﯾﻌﻛس  ﺗﻣﺗﻊ ﻫﺎﺗﯾن ا
ﻋﻠﻰ ﻋدم وﺟود ﺗﺄﺛﯾر ﻣﻌﻧوي ﻟﻣﺗﻐﯾر  %5ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ أﻛﺑر ﻣن   إﺣﺻﺎﺋﯾﺎداﻟﺔ اﻟﻏﯾر   Fﻓﺗﺷﯾر ﻗﯾﻣﺔ 
  830,0ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ   326,2 Fﺣﯾث ﺑﻠﻐت ﻗﯾﻣﺔ اﻟﻌﻣر ﻟﺟﻣﯾﻊ اﻷﺑﻌﺎد ﻣﺎﻋدى ﺑﻌد اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ 
أن اﺧﺗﻼف اﻟﻔﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ ﻟﻪ ﺗﺄﺛﯾر ﺟوﻫري ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل  إﻟﻰوﻫو أﻗل ﻣن اﻟدﻻﻟﺔ اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ ، ﻣﻣﺎ ﯾﺷﯾر 
ﺳﻧﺔ ﺣﯾث  44-04ﻣﺳﺗﻌﻣﻠﻲ اﻟﻧظم اﻟذﯾن ﺗﻧﺣﺻر أﻋﻣﺎرﻫم ﻣﺎﺑﯾن  إﻟﻰاﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ و ﻣﺻدر ﻫذا اﻻﺧﺗﻼف ﯾﻌود 
ﻧﻘﺑل اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ ﻋﻠﻰ وﻋﻠﯾﻪ، . د ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺔ ﻣن ﻏﯾرﻫم ﻟﺗواﺟد ﻫذا اﻟﺑﻌ إدراﻛﺎﻛﺎﻧوا أﻛﺛر 
ﺑﻌد اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل  إدراكو اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑوﺟود ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻌﻣر ﻋﻠﻰ  ﻣﺳﺗوى ﻫذا اﻟﺑﻌد
  .ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﻣﺗﻐﯾر اﻟﻌﻣراﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ  ، و ﻧرﻓض اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﺟزﺋﯾﺔ ﻟﺑﺎﻗﻲ اﻷﺑﻌﺎد 
  :ﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲاﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻣﺗﻐﯾر اﻟ
  :ﯾﻌرض اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ أﺛر ﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ ﻋﻠﻰ أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم  و أﺳﺑﻘﯾﺎﺗﻬﺎ




  ﺣﺳب ﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ( avonA)اﻟﺗﺑﺎﯾن  ﺗﺣﻠﯾلﻧﺗﺎﺋﺞ : 3/74ﺟدول رﻗم 
 giS F epyt-tracE enneyoM اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ
 122, 584,1 82397, 9987,3 ﺑﻛﺎﻟورﯾﺎ ﻓﺄﻗل sysauQ
 45675, 7448,3 ﻟﯾﺳﺎﻧس
 60526, 3246,3 ﻣﻬﻧدس
 43992, 9241,4 ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ﻓﺄﻛﺛر
 212, 125,1 45747, 6066,3 ﺑﻛﺎﻟورﯾﺎ ﻓﺄﻗل fniauQ
 78255, 1317,3 ﻟﯾﺳﺎﻧس
 10326, 6415,3 ﻣﻬﻧدس
 70516, 9110,4 ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ﻓﺄﻛﺛر
 371, 247,1 27037, 5972,3 ﺑﻛﺎﻟورﯾﺎ ﻓﺄﻗل hrisilA
 13537, 3674,3 ﻟﯾﺳﺎﻧس
 08596, 3710,3 ﻣﻬﻧدس
 97907, 3186,3 ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ﻓﺄﻛﺛر
 120, 443,3 45710,1 4369,2 ﺑﻛﺎﻟورﯾﺎ ﻓﺄﻗل lerasU
 82039, 3297,2 ﻟﯾﺳﺎﻧس
 27109, 0513,2 ﻣﻬﻧدس
 94451,1 9246,2 ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ﻓﺄﻛﺛر
 940, 976,2 45769, 6630,3 ﺑﻛﺎﻟورﯾﺎ ﻓﺄﻗل snartasU
 49198, 4677,2 ﻟﯾﺳﺎﻧس
 77337, 3605,2 ﻣﻬﻧدس
 25450,1 2784,2 ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ﻓﺄﻛﺛر
 033, 251,1 13736, 2749,3 ﺑﻛﺎﻟورﯾﺎ ﻓﺄﻗل epoasU
 65306, 7328,3 ﻟﯾﺳﺎﻧس
 26347, 5786,3 ﻣﻬﻧدس
 27855, 4259,3 ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ﻓﺄﻛﺛر
 02 SSPSاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  إﻋدادﻣن :اﻟﻣﺻدر
ﺑﺗﺣﻠﯾل ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺟدول أﻋﻼﻩ ﻧﺟد أﻧﻪ ﻛﻠﻣﺎ ارﺗﻔﻊ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ ﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﻲ اﻟﻧظم ﻛﻠﻣﺎ ارﺗﻔﻌت ﻗﯾﻣﺔ اﻟﻣﺗوﺳطﺎت 
اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ ، ﻓﻲ ﺣﯾن ﺗﻧﺧﻔض ﻫذﻩ اﻟﻘﯾﻣﺔ  ﻛذاﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﺟﻣﯾﻊ أﺑﻌﺎد أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ و 
ﺣﺎﻣﻠﻲ ﺷﻬﺎدة اﻟﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ﻓﺄﻛﺛر ﻟدﯾﻬم ﻧﺟد أن اﻷﻓراد  إذ. ﻌﻼﺋﻘﻲ و اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲاﻟ ﯾنﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﺑﻌدي اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟ
أﻓﺿل اﻟﺗﺻورات ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﺣﺎﻟﺔ اﻷوﻟﻰ ﻓﻲ ﺣﯾن ﯾﻣﻠك اﻷﻓراد ﺣﺎﻣﻠﻲ ﺷﻬﺎدة اﻟﺑﻛﺎﻟورﯾﺎ ﻓﺄﻗل ﺗﺻورات أﻓﺿل ﻓﻲ 
ﺣﺎﻣﻠﻲ ﺷﻬﺎدة اﻟﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ﻓﺄﻛﺛر ﻟدﯾﻬم أن اﻷﻓراد  ﻧﯾﺔ، و اﻟﺗﻔﺳﯾر اﻟذي ﯾﻣﻛن ﺗﻘدﯾﻣﻪ ﻫﻧﺎ ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲاﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﺛﺎ
اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﻣﺳﺗوﯾﯾﻪ و اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻛﺎﻓﯾﺔ ﺣول ﻣﺎﯾﻌﻧﯾﻪ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
  .ﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟﻣوﻗﻊ اﻟﻛﺗروﻧﻲ ﻓﻘطﺋﻊ ﻋﻧد اﻟﻌﺎﻣﺔ و اﻟﻣﻘﺗﺻر ﻓﻲ اﻣﺗﻼك ااﻟﻌﻼﺋﻘﻲ و اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ ﺑﻌﻛس ﻣﺎﻫو ﺷﺎ
 اﻟﺴﺎدس                                             ﺗﻄﺒﯿﻖ و اﺧﺘﺒﺎر ﻧﻤﻮذج اﻟﺪراﺳــــﺔاﻟﻔﺼـﻞ  
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ﻋﻠﻰ   %5ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ أﻛﺑر ﻣن   إﺣﺻﺎﺋﯾﺎﻏﯾر اﻟداﻟﺔ   Fأﻣﺎ ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺧص اﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺎت ﻓﺗﺷﯾر ﻗﯾﻣﺔ 
وﻛذا اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ  أﺑﻌﺎدﻣﻌﻧوي ﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ ﻓﻲ  ﻋدم وﺟود ﺗﺄﺛﯾر
ﺣﯾث ﺟﺎءت ﻗﯾم اﻟدﻻﻟﺔ ﻓروق ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻷﺑﻌﺎد اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾن اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ و اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ  أن ﻫﻧﺎك اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ، ﻓﻲ ﺣﯾن ﻧﺟد
، وﻗد ﻛﺎن  ﯾندﯾﻣﻲ ﻟﻪ ﺗﺄﺛﯾر ﺟوﻫري ﻓﻲ ﻫذﯾن اﻟﺑﻌ، ﻣﻣﺎ ﯾدل ﻋﻠﻰ أن اﺧﺗﻼف اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠ %5ﻟﻬﺎ أﻗل ﻣن 
و ﻧرﻓض  ﺎﻧﻘﺑل اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻬﻣوﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ . ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻟﻔﺋﺔ اﻷﺧﯾرة ﺎﻣﺻدر اﻟﻔروﻗﺎت ﻟﻬﻣ
  . و اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲاﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺄﺑﻌﺎد 
  :اﻟﺧﺑرة اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻣﺗﻐﯾر
  :ﻋﻠﻰ أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم  و أﺳﺑﻘﯾﺎﺗﻬﺎ اﻟﺧﺑرة اﻟﻣﻬﻧﯾﺔﯾﻌرض اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ أﺛر ﻣﺗﻐﯾر 
  اﻟﺧﺑرة اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ ﻣﺗﻐﯾر ﺣﺳب(  avonA)اﻟﺗﺑﺎﯾن  ﺗﺣﻠﯾلﻧﺗﺎﺋﺞ : 4/74 ﺟدول رﻗم
 giS F epyt-tracE enneyoM ﻟﺧﺑرة اﻟﻣﻬﻧﯾﺔا
 323, 081,1 42487, 0306,3 5أﻗل ﻣن  sysauQ
 04725, 6988,3 9-5
 62443, 6238,3 41-01
 10074, 1329,3 91-51
 20368, 4517,3 ﻓﺄﻛﺛر 02ﻣن 
 596, 655, 11777, 2765,3 5أﻗل ﻣن  fniauQ
 23325, 2186,3 9-5
 65514, 4977,3 41-01
 37525, 8077,3 91-51
 39708, 8775,3 ﻓﺄﻛﺛر 02ﻣن 
 887, 924, 94496, 0102,3 5أﻗل ﻣن  hrisilA
 75786, 2462,3 9-5
 11318, 7613,3 41-01
 74538, 6584,3 91-51
 49708, 5833,3 ﻓﺄﻛﺛر 02ﻣن 
 117, 435, 37779, 5608,2 5أﻗل ﻣن  lerasU
 83268, 6286,2 9-5
 44459, 4924,2 41-01
 22522,1 5216,2 91-51
 34960,1 0018,2 ﻓﺄﻛﺛر 02ﻣن 
 033, 461,1 40219, 4497,2 5أﻗل ﻣن  snartasU
 10019, 3747,2 9-5
 81748, 6763,2 41-01
 87719, 9608,2 91-51
 13868, 8549,2 ﻓﺄﻛﺛر 02ﻣن 
 745, 967, 94176, 7838,3 5أﻗل ﻣن  epoasU







 02 SSPSاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  إﻋدادﻣن :اﻟﻣﺻدر
ﻣﺳﺗﻌﻣل ﻛﻠﻣﺎ ارﺗﻔﻌت ﻗﯾﻣﺔ اﻟﻣﺗوﺳطﺎت ﻋﻠﻰ ازدادت ﺧﺑرة اﻟﻋﻼﻩ ﻧﺟد أﻧﻪ ﻛﻠﻣﺎ ﺑﺗﺣﻠﯾل ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺟدول أ        
اﻟﻔﺋﺔ اﻷﻛﺛر ﺧﺑرة وﺗﻌﺎود ﻗﯾم اﻟﻣﺗوﺳطﺎت  إﻟﻰإﻻ أن ﺗﺻل  ﻣﺳﺗوى ﺟﻣﯾﻊ أﺑﻌﺎد أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ
ﺑﺎﻻﻧﺧﻔﺎض، وﻫذﻩ ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻏﯾر ﻣﺗوﻗﻌﺔ اذ ﻛﺎن ﻣن اﻟﻣرﺟﺢ أن ﺗﺳﻠك اﻟﻣﺗوﺳطﺎت ﻣﺳﺎرا ﻣﺗزاﯾدا ﻋﻠﻰ اﻋﺗﺑﺎر أن 
دﻣﯾﺔ ﻗد ﻋﺎﺻروا اﻟﻌﻣل ﻓﻲ وﺟود ﻧظم ﻗدﯾﻣﺔ و ﻧظم ﺣدﯾﺛﺔ وﻻﺣظوا  ﻣدى اﻻﺧﺗﻼف ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ وﻣزاﯾﺎ أﺻﺣﺎب اﻷﻗ
ﻗﯾﻣﺔ اﻟﻣﺗوﺳطﺎت ﻋﻠﻰ  تﻛﻠﻣﺎ ازدادت ﺧﺑرة اﻟﻣﺳﺗﻌﻣل ﻛﻠﻣﺎ اﻧﺧﻔﺿ ﻪوﻋﻠﻰ اﻟﻧﻘﯾض ﻣن ذﻟك ﻧﺟد أﻧ.ﻛل ﻣﻧﻬﻣﺎ  
ﺳﻧﺔ و ﺗﻌﺎود 91- 51ﯾن اﻟﻔﺋﺔ اﻟﻣﺣﺻورة ﺑ إﻟﻰأن ﺗﺻل  إﻟﻰﻣﺳﺗوى ﺑﻌدي اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾن اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ و اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ 
  .  ﺑﺎﻟﺗزاﯾد، وﻫذا اﻷﻣر ﻣﻧطﻘﻲ ﻛون اﻷﻗل ﺧﺑرة ﯾﻛون ﺣدﯾث اﻟﺗﺧرج ﻣﻠﻣﺎ ﺑﺎﻟﺟﺎﻧب اﻟﻧظري ﻟﻠﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم
ﺟﺎءت ﺟﻣﯾﻊ ﻗﯾم اﻟدﻻﻟﺔ ﻋدم وﺟود ﻓروق ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻟﺟﻣﯾﻊ اﻷﺑﻌﺎد ﺑﺣﯾث  إﻟﻰ اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔﺗﺷﯾر اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وﻣﻊ ذﻟك، 
ﻫذﻩ اﻷﺑﻌﺎد ﻓﻲ  إدراك، اﻷﻣر اﻟذي ﯾﻌﻛس ﻋدم أﻫﻣﯾﺔ ﻣﺗﻐﯾر اﻟﺧﺑرة ﻓﻲ  %5ﻟﻬﺎ أﻛﺑر ﺗﻣﺎﻣﺎ ﻣن اﻟدﻻﻟﺔ 
 .ﻧرﻓض ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻣﺗﻐﯾر اﻟﺧﺑرةو ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ .ﻣؤﺳﺳﺎت اﻟدراﺳﺔ
  :ﻋدد دورات اﻟﺗﻛوﯾن ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺟﺎﺳوباﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻣﺗﻐﯾر  
ﻋﻠﻰ أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم  و  اﻟﺣﺎﺳوبﻋدد دورات اﻟﺗﻛوﯾن ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﯾﻌرض اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ أﺛر ﻣﺗﻐﯾر 
  :أﺳﺑﻘﯾﺎﺗﻬﺎ
  ﻋدد دورات اﻟﺗﻛوﯾن ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺣﺎﺳوب ﻣﺗﻐﯾرﺣﺳب (  avonA)اﻟﺗﺑﺎﯾن  ﺗﺣﻠﯾلﻧﺗﺎﺋﺞ : 5/74ﺟدول رﻗم  
 09166, 4717,3 9-5
 41-01
 91-51







 giS F epyt-tracE enneyoM ﻋدد دورات اﻟﺣﺎﺳوب
 640, 751,3 16827, 6286,3 دورة sysauQ
 74044, 9389,3 5-2
 88016, 8038,3 5ﻣنأﻛﺑر 
 690, 483,2 26696, 0765,3 دورة fniauQ
 85944, 6328,3 5-2
 47947, 3807,3 5أﻛﺑر ﻣن
 151, 029,1 41547, 4812,3 دورة hrisilA
 80096, 2184,3 5-2
 59178, 0002,3 5أﻛﺑر ﻣن
 073, 100,1 69499, 0646,2 دورة lerasU
 27078, 5068,2 5-2
 98513,1 0064,2 5أﻛﺑر ﻣن
 501, 882,2 06009, 7256,2 دورة snartasU
 05038, 0578,2 5-2







  02 SSPSاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  إﻋدادﻣن :اﻟﻣﺻدر
ﺑﺗﺣﻠﯾل ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺟدول أﻋﻼﻩ ﻧﺟد أﻧﻪ ﻛﻠﻣﺎ ازدادت ﻋدد دورات اﻟﺗﻛوﯾن ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺣﺎﺳوب ﻛﻠﻣﺎ     
ارﺗﻔﻌت ﻗﯾﻣﺔ اﻟﻣﺗوﺳطﺎت ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﺟﻣﯾﻊ اﻷﺑﻌﺎد إﻻ أن ﺗﺻل إﻟﻰ اﻟﻔﺋﺔ اﻷﺧﯾرة وﺗﻌﺎود ﻗﯾم اﻟﻣﺗوﺳطﺎت 
ﻛﺎن ﻣن اﻟﻣرﺟﺢ أن ﺗﺳﻠك اﻟﻣﺗوﺳطﺎت ﻣﺳﺎرا ﻣﺗزاﯾدا ﻋﻠﻰ اﻋﺗﺑﺎر أن  إذﺑﺎﻻﻧﺧﻔﺎض، وﻫذﻩ ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻏﯾر ﻣﺗوﻗﻌﺔ 
أﻣﺎ ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺧص اﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺎت ﻓﺗﺷﯾر ﻗﯾﻣﺔ . اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ﻷﺑﻌﺎد اﻟﻧظﺎم و اﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻪ إدراكاﻟﺗﻛوﯾن ﯾﺳﺎﻫم  زﯾﺎدة 
 ﻋﻠﻰ ﻋدم وﺟود ﺗﺄﺛﯾر ﻣﻌﻧوي ﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﻛوﯾن  %5ﻏﯾر اﻟداﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ  ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ أﻛﺑر ﻣن   F
، ﻣﻣﺎ ﯾدل ﻋﻠﻰ  %5ﻣﺎﻋدى ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﺟودة اﻟﻧظﺎم ﺣﯾث ﺟﺎءت ﻗﯾم اﻟدﻻﻟﺔ ﻟﻬﺎ  أﻗل ﻣن  ﻋﻠﻰ ﺟﻣﯾﻊ اﻷﺑﻌﺎد 
أن اﺧﺗﻼف دورات اﻟﺗﻛوﯾن ﻟﻪ ﺗﺄﺛﯾر ﺟوﻫري ﻋﻠﻰ ﻫذا اﻟﺑﻌد ، وﻗد ﻛﺎن ﻣﺻدر اﻟﻔروﻗﺎت ﻟﻪ ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻟﻔﺋﺔ 
  .ﺑﻌﺎد ﻟﺑﻘﯾﺔ اﻷﺎت اﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ و ﻧرﻓض اﻟﻔرﺿﯾ ﻧﻘﺑل اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻪوﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ . اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ
  ﻣﻧﺎﻗﺷﺔ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ وآﺛﺎرﻫﺎ اﻟﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ: II
وﺗﻔﺻﯾﻼ ، ﯾﻬدف ﻫذا . ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﺣول ﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻧﻣوذج وﻓرﺿﯾﺎﺗﻪ  إﻟﻰاﻧﺗﻬت ﻣرﺣﻠﺔ ﺗﺣﻠﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت 
ﻣﻧﺎﻗﺷﺔ أﻫم اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻲ ﺗوﺻﻠت ﻟﻬﺎ ﻫذﻩ اﻟدراﺳﺔ ﺑدءا ﺑﺎﻟﻧﻣوذج ﻋﻠﻰ اﻋﺗﺑﺎر أن ﻫدﻓﻧﺎ اﻷول ﺗﻣﺛل  إﻟﻰاﻟﻌﻧﺻر 
ﻓﻲ اﻟﺑﺣث ﻋن أﻓﺿل ﻓﻬم ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻣن ﺧﻼل وﺿﻊ ﻧﻣوذج 
  .ﺋﺞ اﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺎتﻧﺗﺎ إﻟﻰﺗﺻوري ﻟﻬﺎ ، ﻣرورا ﺑﻣﺗﻐﯾراﺗﻪ ﻋن طرﯾق ﻋرض ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﻔﻌﯾﻠﻬﺎ ، وﺻوﻻ 
  (:ﻧﻣوذج ﻣﺗﻌدد اﻷﺑﻌﺎد) ـ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻧﻣوذج اﻟدراﺳﺔ1
ﻣﺟﺎل ﻓﻲ وﻟوﯾﺎت اﻷﯾﺣﺗل  ﺟدﯾدة ﻓﻲ اﻷدﺑﯾﺎت اﻟﻌرﺑﯾﺔ و اﻟﻣﺣﻠﯾﺔ ﻟدراﺳﺗﻬﺎ ﻣوﺿوع إﺿﺎﻓﺔﻟﻌل ﻫذﻩ اﻟدراﺳﺔ ﺗﻌﺗﺑر 
اﻟﺣﻘﯾﻘﯾﺔ ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣوﺿوع ﺗﻛﻣن  اﻹﺿﺎﻓﺔ، و  ﻣﺛل ﻓﻲ أﺛر ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﻋﻠﻰ اﻷداءواﻟﻣﺗ اﻹدارﯾﺔﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
-itlum)ﻗﻣﻧﺎ ﺑﺑﻧﺎﺋﻪ واﺧﺗﺑﺎرﻩ ﯾؤﻛد ﻋﻠﻰ أن اﻟﺗﻘﯾﯾم ﯾﺟب أن ﯾﻛون ﻣﺗﻌدد اﻷﺑﻌﺎد ﻓﻲ أن اﻟﻧﻣوذج اﻟذي 
ﯾﻌﻛس اﻟﺟواﻧب اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻣﺎﺷﯾﺎ ﻣﻊ اﻟرؤﯾﺔ اﻟﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ ﻟﻠﻧظم  ( ellennoisnemid
، أن ﻣﺎﯾﻌﻧﻲ. اﻟﻧظري اﻟﻣﺗﺑﻧﺎة  اﻹطﺎر، ﻛﻣﺎ ﯾﻌزز ﺗﻣوﺿﻊ اﻟﻧﻣوذج ﻓﻲ  (ﺑﻌد ﺗﻘﻧﻲ، ﺑﻌد ﺑﺷري وﺑﻌد ﺗﻧظﯾﻣﻲ)
  .ﻣﻣﺎرﺳﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم ﺑﻣﻘﯾﺎس واﺣد ﯾﻌﺗﺑر ﻏﯾر ﻛﺎﻓﻲ و ﻗﻠﯾل اﻟﻔﺎﺋدة ﻻﻓﺗﻘﺎرﻩ ﻟﻠﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
ﺟودة اﻟﻧظﺎم، ﺟودة ) ﻣﺗﻐﯾرات ﺗﻣﺛل اﻟﻧظﺎم اﻟﻔرﻋﻲ اﻟﺗﻘﻧﻲ إدﻣﺎجوﯾظﻬر ﻫذا اﻟﺗﻌدد ﻣن ﺧﻼل   
اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻔردﯾﺔ و اﻟﺑﻌد اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ) رات اﻟﻧظﺎم اﻟﻔرﻋﻲ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲﯾو ﻣﺗﻐ( اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ
 اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻟﻣﻘﺎس ﻣن ﺧﻼل اﻟﺑﻌد) و ﻛذا ﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻧظﺎم اﻟﻔرﻋﻲ اﻟﺗﺳﯾﯾري( ﻟﻠﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ
أﺛر ﻧظم  إدراكو اﻟﻣﺻﺎدﻗﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻧﻣوذج ﺗﺛﺑت ﺑﺄن ﻣﺟﻣوع ﺗﻠك اﻟﻣﺗﻐﯾرات ﻓﻲ ﺗﻔﺎﻋل ، ﻟذا ﻓﺎن ( . اﻟﻔﻛري
 45230,1 5212,3 5أﻛﺑر ﻣن
 883, 259, 11507, 7848,3 دورة epoasU
 20375, 4637,3 5-2
 00415, 3330,4 5أﻛﺑر ﻣن
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ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻧﺎﺗﺞ ﻋن اﻟﺗﻔﺎﻋل ﺑﯾن اﻷﻧظﻣﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ و اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ و 
  .اﻟﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ
ت ﺑﺷﻛل ﻋﺎم و ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺷﻛل ﻋﻠﻰ أن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎأن اﻟواﻗﻊ ﯾﻛﺷف  إﻟﻰ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ
ﯾﻌود ﻟﻐﯾﺎب ﻣﻘﯾﺎس naelcM ,enoleDﺧﺎص ﻻ ﺗﺧﺿﻊ ﻟﻠﺗﻘﯾﯾم ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ، و اﻟﺳﺑب ﺣﺳب ﻣﺎ ذﻛرﻩ 
  .ﻣﻌﯾﺎري
  : ﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻧﻣوذج( noitasilannoitarépo) ـ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺗﻔﻌﯾل2  
ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣﺗﻐﯾرات ﺗﺗﺻف ﺑﺎﻟﺻدق و اﻟﺛﺑﺎت ، ﻗﻣﻧﺎ ﺑﺗﻔﻌﯾل اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﺗﺳﻌﺔ اﻟﻣﻛوﻧﺔ ﻟﻠﻧﻣوذج   
، ﻓﻌﻘب اﻧﺗﻬﺎء اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻻﺳﺗﻛﺷﺎﻓﯾﺔ ﻗﻣﻧﺎ ﺑﺎﺧﺗﺑﺎر ﻣدى ﺻدﻗﻬﺎ llihcruhCﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﺟزء ﻛﺑﯾر ﻣن ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ 
اﻟﺗﺷﺑﻊ اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ و ﺻدق  اﻟﺗوﻛﯾدي و ﻣﻼﺋﻣﺗﻬﺎ ﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ ﻓﻲ ﺿوء ﻣؤﺷرﯾن ﻫﻣﺎ ﺻدق ﻣﻌﺎﻣﻼت
ﺗﻌدﯾل ﻋﻠﻰ ﻣﻘﯾﺎﺳﻲ اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻧظم و اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل  إﺟراءاﻟﻧﺳﯾﺞ اﻟﻣﻔﺎﻫﯾﻣﻲ ﺑﻣؤﺷرات اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ﺣﯾث ﺗم 
ﻣﻊ اﻷﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر اﻟﺟﺎﻧب SOMA02اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ ﻋﻠﻰ ﺿوء اﻟﺗوﺻﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗم اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻣن ﺑرﻧﺎﻣﺞ
  :ﻛل ﻣﻘﯾﺎس ﻋﻠﻰ ﺣدى وﻓﯾﻣﺎ ﯾﻠﻲ ﺳﻧﻘوم ﺑﻣﻧﺎﻗﺷﺔ ﻧﺗﺎﺋﺞ. اﻟﻧظري 
  :ﻠﻧظمأﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟ*
درﺟﺔ ﻟﻠﻌواﻣل  أﻋﻠﻰﯾﺗﺑﯾن ﻟﻧﺎ أن أﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ ﻗد أﻋطوا    1/14اﻟواردة ﻓﻲ اﻟﺟدول رﻗم  اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔﺑﻘراءة اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ 
وﻫذﻩ ﻧﺗﯾﺟﺔ  . (اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻧظم) ﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾ(  ﺟودة اﻟﻧظﺎم و ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت) اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ 
 إﻟﻰاﻟﻌواﻣل اﻷوﻟﻰ ﺗﻣﺛل اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺣﺎﺳم ﻓﻲ ﻧﺟﺎح ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت أو ﻓﺷﻠﻬﺎ و أي ﺧﻠل ﻓﯾﻬﺎ ﯾؤدي طﺑﯾﻌﯾﺔ ﻟﻛون 
، ﻛﻣﺎ أن اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ  إﺟراءاﺗﻪﺧﻠل اﻟﻧظﺎم ﻛﻛﻠﻪ، ﻓﻲ ﺣﯾن ﺗﺷﻛل اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ اﻟﺿواﺑط اﻟﺗﻲ ﺗﺣدد  ﻋﻣل اﻟﻧظﺎم و 
  :و ﻟﻠﺗﻔﺻﯾل ﻧﻌرض ﻛل ﻋﺎﻣل ﻋﻠﻰ ﺣدى. ﯾﻣﯾﺔ ﺗﻣﺛل ﻋواﻣل ﻣﻠﻣوﺳﺔ أﻛﺛر ﻣن اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻧظ
ﻋﻠﻰ ﻓﻘرات ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻷﺳﺋﻠﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻣﺗﻐﯾر ﺟودة اﻟﻧظﺎم  اﻹﺟﺎﺑﺎتﻣن ﺧﻼل اﺳﺗﻌراﺿﻧﺎ ﻟﻧﺗﺎﺋﺞ  :ﺟودة اﻟﻧظﺎم
ﯾﺗﺑﯾن ﻟﻧﺎ أن ﻛﺎﻓﺔ اﻟﺧﺻﺎﺋص ﺗﺗواﻓر ﻓﻲ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑدرﺟﺎت ﻣﺗﺑﺎﯾﻧﺔ ، ﻣﻣﺎ ﯾؤﻛد ﻋﻠﻰ أن 
 إﺟراءوﻣﻊ ذﻟك، ﯾﺗطﻠب اﻷﻣر . درﺟﺔ ﯾﻣﻛن وﺻف اﻟﻧظﺎم ﺑﺎﻟﻣﻌﺗدل  إﻟﻰﻣدرﻛﺎت اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ﻛﺎﻧت اﯾﺟﺎﺑﯾﺔ 
اﻟﺟدول ﻧﻔﺳﻪ ﻧﺟد أن أﺑﻌﺎد ﺧﺎﺻﯾﺗﻲ اﻟﻣروﻧﺔ و اﻟﺿﻣﺎن  إﻟﻰرﺟﻌﻧﺎ  أذاﻌض اﻟﺧﺻﺎﺋص ، ﻓﻣﺛﻼ ﺗﺣﺳﯾﻧﺎت ﻋﻠﻰ ﺑ
اﺣﺗﻠﺗﺎ اﻟﻣراﺗب اﻷﺧﯾرة ﺑﻣﺗوﺳطﺎت أدﻧﻰ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺄﺑﻌﺎد اﻟﻣﺎدﯾﺔ ، ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن أﻧﻬﻣﺎ ﺗﻌدان ﻣن اﻟﻣﺳﺎﺋل اﻟﻣﻬﻣﺔ و 
ﺎت و اﻻﺗﺻﺎل و اﻧﻌدام ﻗراﺋن اﻟﺣﺳﺎﺳﺔ ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺔ ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺳﺑب اﻟﺗطور اﻟﺳرﯾﻊ ﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣ
رﻗﺎﺑﯾﺔ   إﺟراءاتﯾﻣﻛن أن ﯾﻌدل ﺑوﺿﻊ  اﻹدراكوﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﺎن ﻫذا . اﻟﻣﻠﻣوﺳﺔ ﻓﻲ ﺣﺎﻻت اﻟﻐش و اﻟﺗﻼﻋب  اﻹﺛﺑﺎت
  .ﺟدﯾدة 
ﺑﻣﺧﺗﻠف ﺟواﻧب  ﺑﺎﻹﺣﺎطﺔﻗﯾﺎس ﺗﺳﻣﺢ ت ذات اﻟﺻﻠﺔ ﻗﻣﻧﺎ ﺑﺎﺧﺗﯾﺎر أداة ﺑﻌد ﻣراﺟﻌﺔ اﻷدﺑﯾﺎ :ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺿرورﯾﺔ ﻟﻠﻣﺳﺗﻌﻣل ، ﻻﻋﺗﻘﺎدﻧﺎ ﺑﺄﻧﻪ ﻟﺗﺣﺳﯾن ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﺟب ﻣﻌرﻓﺔ ﻣدﻟوﻟﻬﺎ ﻟدى 
 إذاﻓﻲ ﻛون أن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﻛون ذات ﺟودة gnaWgnortS , ﻛل ﻣن إﻟﯾﻪاﻟﻣﺳﺗﻌﻣل ، وﻫذا ﯾﺗواﻓق ﻣﻊ ﻣﺎ أﺷﺎر 
 إدراكﻧﻠﺣظ أن اﻟﺧﺎﺻﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺣﺻﻠت ﻋﻠﻰ 3/14 اﻟﺟدول رﻗم إﻟﻰوﺑﺎﻟرﺟوع . ﻛﺎﻧت ﻟﻬﺎ ﺻﻠﺔ ﺑﺎﻻﺳﺗﻌﻣﺎل
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اﻟﺟوﻫري و  اﻟﺑﻌدﯾن نأﻋﻠﻰ ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ﺗﻣﺛﻠت ﻓﻲ اﻟدﻗﺔ و اﻟﺻدق و اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ، وﻫن ﻣؤﺷرات ﺗﻌﻛﺳ
ﺣد  إﻟﻰو اﻟﺗﻘدﯾم أوزاﻧﺎ  اﻹﯾﺟﺎزاﻟﺳﯾﺎﻗﻲ، أﻣﺎ ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺧص اﻟﺑﻌد اﻟﺗﻘدﯾﻣﻲ ﻓﻘد أﺧذت اﻟﻌﺑﺎرات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟوﺿوح و 
ﻓﻲ ﺣﯾن ﺗﺣﺻل ﺑﻌد ﻗﺎﺑﻠﯾﺔ اﻟوﺻول ﻋﻠﻰ أدﻧﻰ وﺳط ﻋﻠﻰ  ﻣﺳﺗوى ﺧﺎﺻﯾﺗﻲ اﻷﻣن  .ﻣﺎ ﻛﺑﯾرة و ﻣﺗﺷﺎﺑﻬﺔ ﻧﺳﺑﯾﺎ 
  .ﺑﺷﻛل ﺳﯾﺊ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻷﺑﻌﺎد اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ إﻟﯾﻪﻛﺎن ﯾﻧظر  إذ،و ﺳﻬوﻟﺔ اﻟوﺻول 
ﻟﺟودة  ﻓﻬذﻩ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻗد ﺗﻛون ﻣﻔﯾدة ﻟﻠﻣﻣﺎرﺳﯾن ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺔ ﺑﺣﯾث ﯾوﻓر ﻫذا اﻟﻣﻘﯾﺎس أوﻻ ﺗﻘﯾﯾﻣﺎ
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﻘدﻣﺔ ﻣن ﻗﺑل اﻟﻧظﺎم ،وﯾزود ﺛﺎﻧﯾﺎ ﻗﺎﻋدة أو أﺳﺎس ﻟﺳﯾﺎﺳﺔ ﺗﺻﺣﯾﺣﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺻﺎدر اﻟﻧﻘﺎﺋص و 
  . اﻟﻌﯾوب
ﻠﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺔ اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ﻣﻘﯾﺎﺳﻲ ﺟودة اﻟﻧظﺎم وﺟودة ﻪ ﯾﻣﻛن ﻟوﺑﺷﻛل ﻋﺎم، ﯾﻣﻛن اﻟﻘول ﺑﺄﻧ  
طوﯾرﻫﺎ ﻋن اﻟﺟودة ﺑﻣﻌرﻓﺔ أي اﻟﺧﺻﺎﺋص ﻣﺗوﻓرة وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﺣﺎول ﺗ إﺟﻣﺎﻟﯾﺔاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺎﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ رؤﯾﺔ 
ﺗﺗوﻓر ﺑﺎﻟﺷﻛل اﻟﻣطﻠوب ، وﻛذا ﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻣﺷﻛﻼت و اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺣول دون ﺗﺣﻘﯾق  وﻏرس اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﺗﻲ ﻻ
  . وﺗوﻓر ﺗﻠك اﻟﺧﺻﺎﺋص ، وﻣن ﺛﻣﺔ ﺗوﺟﯾﻪ أﺻﺣﺎب اﻟﻘرار ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﺻﺣﯾﺣﯾﺔ اﻟواﺟب ﻋﻣﻠﻬﺎ
ﻋﻠﻰ اﻟﺳؤال اﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑﺗﺑﻧﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻟﻠﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻧظم أم ﻻ؟  اﻹﺟﺎﺑﺔﺗﻌد  :ﺟﻲ ﻟﻠﻧظماﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾ
ﻟذا، اﺳﺗﻌﺎﻧت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ . ﯾﺑدو ﺻﻌﺑﺎ gnauH , uHﻣر اﻟﯾﺳﯾر ، ﻷن اﻟﻘﯾﺎس اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻋﻠﻰ وﻓق ﻣﺎذﻛرﻩ ﻟﯾس ﺑﺎﻷ
اﻟذي اﻋﺗﻣد ﺑﺷﻛل أﺳﺎﺳﻲ ﻋﻠﻰ وﺟود ارﺗﺑﺎط ﺑﯾن ﺗﺧطﯾط اﻷﻋﻣﺎل و ﺗﺧطﯾط اﻟﻧظم tasabneB ,hcieRﺑﻣﻘﯾﺎس 
  .ﻋﻠﻰ اﻻﺗﺻﺎل ﺑﯾن اﻷطراف اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ  أﺧرىﻣن ﺟﻬﺔ، وﻣن ﺟﻬﺔ 
أن  إﻻوﻋﻠﻰ ﺧﻼف اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﻓﻘد اﺣﺗل اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻧظم اﻟﺗرﺗﯾب اﻷﺧﯾر ﻓﻲ اﻷﺳﺑﻘﯾﺎت  
ﻌﺑﺎرة اﻷﺧﯾرة اﻟﺗﻲ ﺗﺣﺻﻠت ﻋﻠﻰ وﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﻟﻣﺎﻋدى ا(  3) ﺟﺎوزت ﻣﻌظﻣﻬﺎ اﻟوﺳطاﻷوﺳﺎط اﻟﺣﺳﺎﺑﯾﺔ ﻟﻔﻘراﺗﻪ ﺗ
وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ،ﯾﻌد ﻣؤﺷرا و ﻋﻠﻰ ﻧﺣو ﻏﯾر ﻣﺗوﻗﻊ ﻋﻠﻰ . ﻋﯾﻧﺔ اﻟﺑﺣث  أراء، ﻣﻣﺎ ﯾﺟﻌﻠﻪ ﻣﻘﺑوﻻ ﻋﻠﻰ وﻓق (3)أﻗل ﻣن 
ل ﻋﺎﻣﻼ ﺿﻣﻧﯾﺔ ﻏﯾر واﺿﺣﺔ اﻟﻣﻌﺎﻟم ﻟدى اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺔ ﻟﻠﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻟذي ﯾﻣﺛ إﺟراءاتوﺟود 
أﺳﺎﺳﯾﺎ ﻟﻧﺟﺎح اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل رﺑط ﻫذﻩ اﻟﻧظم ﺑﺷﻛل ﻣﺗﻛﺎﻣل ﻣﻊ 
  .أﻫداف و أﻋﻣﺎل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ 
ﻧﻠﺣظ أن ﻣدرﻛﺎت اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ﻧﺣو اﻟﺑﻌد اﻟﻔﻛري ﻟﻠﺗواﻓق أﻋﻠﻰ ﻣن ﻣدرﻛﺎت  4/14وﺑﻘراءة ﻣﺗﺄﻧﯾﺔ ﻟﻠﺟدول رﻗم 
وﺑﻼ ﺷك ، ﻓﺎن . اﻷﻋﻣﺎل و اﻟﻧظم ﺑﺷﻛل ﻣﺗزاﻣن  إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻲ إﻋدادﺎرة اﻟﻣﺗﺿﻣﻧﺔ اﻟﺑﻌد اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻣﺎﻋدى اﻟﻌﺑ
اﻟﺑﻌد اﻟﻔﻛري ﺳﯾﺳﺎﻋد اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻋﻠﻰ ﺣل اﻟﻣﺷﺎﻛل اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﻬﻬﺎ ﺑﺎﺳﺗﺧدام اﻟﻧظم، وﺗﺷﺧﯾص  إﺟراءاتوﺟود 
اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ وﻛذا ﺻﯾﺎﻏﺔ اﻟﻔرص اﻟﺗﻲ ﺗوﻟدﻫﺎ اﻟﻧظم ، و ﺗﺣدﯾد اﻟﻣوارد اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ﻻﻏﺗﻧﺎم اﻟﻔرص 
وﻣﻊ ذﻟك، ﻓﺎن اﻟﺣﯾﺎد ﻋن اﻟﺑﻌد اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﯾﺿﻌف اﻟﺗواﻓق ﻋﻠﻰ اﻟﻣدى اﻟﺑﻌﯾد، ﻓﻐﯾﺎﺑﻪ . اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻻﻏﺗﻧﺎم اﻟﻔرص 
أو ﺿﻌﻔﻪ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺳﯾؤﺛر ﺳﻠﺑﺎ ﻋﻠﻰ درﺟﺔ اﻟﺛﻘﺔ ﻓﻲ ﺗﻘﺎﺳم و ﻧﺷر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، وﻣن ﺛﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﺗطور ﺧطط 
ﯾﻌد ﻣؤﺷرا أﺳﺎﺳﯾﺎ ﻟﻠﺑﻌد اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻧﺟد أن ﻓﻘراﺗﻪ  اﻻﺗﺻﺎل اﻟذي إﻟﻰﻣﺎﻋرﺟﻧﺎ  وإ ذا. اﻷﻋﻣﺎل و ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
ﺑوﺳﺎطﺗﻪ، ﻛﻣﺎ  إﻻاﻟﺗواﻓق  إﻟﻰأﻧﻪ ﯾﻣﻛن اﻟوﺻول tasabneB ,hcieRﺣﺻﻠت ﻋﻠﻰ أدﻧﻰ ﻣﺗوﺳط ﻓﻲ ﺣﯾن ﯾرى 
ﻠﺗﻔﺎﻋل ﺑﯾن وظﯾﻔﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت أو ﻓﺷل اﻟﺗواﻓق ﻷﻧﻪ ﯾوﻓر أﺳﺎﺳﺎ ﻟ ﻟﻧﺟﺎحاﻟﻣﺣدد اﻷﺳﺎﺳﻲ  nedooGﯾﻌﺗﺑرﻩ 
 اﻟﺴﺎدس                                             ﺗﻄﺒﯿﻖ و اﺧﺘﺒﺎر ﻧﻤﻮذج اﻟﺪراﺳــــﺔاﻟﻔﺼـﻞ  
 304
 
اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ  إﻟﻰﻫذا اﻟﻣؤﺷر ﯾﻌود  إزاءوﺑرأي اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻓﺎن ﺗدﻧﻲ ﻣدرﻛﺎت اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾن . وظﺎﺋف اﻷﺧرىواﻟ
ﺻﺎ ﻟﻠﺗﻌﺎون ر اﻟذي ﻻ ﯾﺷﺟﻊ ﻋﻠﻰ اﻻﺗﺻﺎل و اﻟﺗﻌﺎون ﺑﯾن اﻷﻗﺳﺎم، و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﺿﻌف ﻣن اﻻﻟﺗزاﻣﺎت وﻻ ﯾﻛون ﻓ
اﺗﺻﺎﻻت ﻣرﻧﺔ وﺳرﯾﻌﺔ ﺗﺟﻌل اﻟﺟﻣﯾﻊ ﯾﻣﺳك ﻟذا، ﻓﺎﻷﻣر ﯾﺗطﻠب ﺑﻧﺎء ﺷﺑﻛﺎت .وﻻ ﯾؤﻣن ﺛﻘﺔ و ﻓﻬﻣﺎ ﻣﺷﺗرﻛﺎ 
  .ﺑﻣﺣرﻛﺎت اﻟوﻋﻲ
ﺗﺷﻛﯾل اﻟوﻋﻲ  إﻋﺎدةﻣﻣﺎ ﺗﻘدم، ﻓﺎن ﻣﻘﯾﺎس اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻧظم ﯾﺳﺎﻋد أﺻﺣﺎب اﻟﻘرارﻋﻠﻰ   
اﻧﺗﺑﺎﻫﻬم إﻟﻰ ﻣﺎ ﯾﻣﻛن أن ﯾﺗﺣﻘق ﻣن وراﺋﻪ ﻣن ﺗذﻟﯾل اﻟﻣﺻﺎﻋب و اﻟﻣﺷﺎﻛل اﻟﺗﻲ  وإ ﺛﺎرةﺑﺎﻻﺗﺻﺎﻻت ﻟدى اﻷﻓراد 
اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻧظم ﻣداﻩ اﻟﻛﺎﻣل ﺑوﺻﻔﻪ أﺳﺎﺳﺎ ﯾﻣد اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑرؤﯾﺔ ﺗﺳﺗﺷف أﻓﺎق  ﺗﺣﺎل دون أن ﯾﺄﺧذ
  . اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل اﻟذي ﻻ ﯾﺛﺑت ﻓﯾﻪ إﻻ اﻟﺗﻐﯾﯾر
  :اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ*
أﺻﺣﺎب اﻟﻘرار ﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻣﺟﺎﻻت أﯾن ﻻﯾﺗم ﻓﯾﻬﺎ اﺳﺗﺧدام ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﺑﺈﻣﻛﺎنﺑﺗﺣﻠﯾل ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻫذا اﻟﻣﻘﯾﺎس ﯾﺻﺑﺢ 
و اﻟﻣﻼﺣظﺔ ﺗﻛﺷف ﺑﺄن ﻫذﻩ اﻟﻧظم أﻗل اﺳﺗﺧداﻣﺎ ﻋﻠﻰ . اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺷﻛل ﻛﺎﻓﻲ أو ﺑﺷﻛل ﻏﯾر ﺻﺣﯾﺢ 
ﺟﻲ اﻟﻣﺳﺗوﯾﯾن اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ و اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ ، ﻣﻣﺎ ﺗوﺣﻲ ﺑﻌدم ﺗواﻓر ﻓﻠﺳﻔﺔ اﻟدور اﻻﺳﺗراﺗﯾ
اﻷﻓراد ﺑﻣﻔﻬوﻣﻬﺎ و ﻣﻧظورﻫﺎ اﻟﺿﯾق اﻟﻘدﯾم اﻟذي ﯾرﻛز ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻬﺎم اﻟروﺗﯾﻧﯾﺔ  إدارةﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أي ﺗواﻓر 
ﻓﻘد ﻛﺎﻧت ﻣدرﻛﺎت اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ﻣرﺗﻔﻌﺔ ﻧﺣو اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت . اﻟﺧﺎﻟﻘﺔ ﻟﻠﻘﯾﻣﺔ  اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔدون اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت 
ﻟﻠﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن اﻟﻠذﯾن ﺗﺣﺻﻼ ﻋﻠﻰ أﻋﻠﻰ ﻣﺗوﺳط، ﻓﻲ  اﻹداريﯾر ﺑﺎﻷﺧص ﻋﻠﻰ ﻧﺷﺎطﻲ اﻷﺟور و اﻟﺗﺳﯾاﻟﺗﺷﻐﯾﻠﯾﺔ 
أﻣﺎ ﺑﺧﺻوص . ﺣﯾن ﺗﺣﺻﻠت ﻋﺑﺎرات اﻷﺧرﺟﺔ ﻋﻠﻰ أدﻧﻰ ﻣﺗوﺳط ﺳﺟل ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم
ﺷرﯾك  إﻟﻰأﺣد اﻟﻣﻔﺎﺗﯾﺢ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﺗﺣوﯾل وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  hcirlUاﻟﺧدﻣﺔ اﻟذاﺗﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌد ﻋﻠﻰ ﺣﺳب ﻗول 
إدراك اﯾﺟﺎﺑﻲ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻌﺑﺎرﺗﯾن اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺗﯾن ﺑﺎﻟﺗﺣدﯾث ﻣن ﻧﺻف اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ﻟدﯾﻬم  أﻛﺛر، ﻓﺎن  اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ
اﻷﻓراد  إﺟﺎﺑﺎتﻛﻣﺎ ﺗظﻬر اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ أن . اﻟﺷﺧﺻﻲ ﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻛﺗروﻧﯾﺎ و اﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺑرﯾد اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ ﻟﻼﺗﺻﺎل 
ﻧﺳﺟل أﻋﻠﻰ ﻣﻌدﻻت اﻻﻧﺣراف  ذإﻟﻠﻌﺑﺎرات اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﺳﺗﺧدام اﻟﻧظم ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﻣﺗﻘدﻣﺔ ﻣﺗﺑﺎﯾﻧﺔ، 
اﺧﺗﻼف طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺔ و أوﻟوﯾﺎﺗﻬﺎ و ﻛذا اﺧﺗﻼف اﻷدوات  إﻟﻰاﻟﻣﻌﯾﺎري ، و اﻟﺳﺑب ﻗد ﯾﻌود 
ﺗﺑﯾن ﻟﻧﺎ ﺑﺄن ﻫﻧﺎك ﺑﻌض ﻓﺣﺳب اﻟدراﺳﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ أﺟرﯾت ﻣﻊ ﻣﺳؤوﻟﻲ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ . اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ﻛﺑﻌض ﻋﻣﻠﯾﺎت ﻧﺷﺎطﻲ اﻟﺗوظﯾف و اﻟﺗﻛوﯾن و ﻏﯾﺎﺑﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى  اﻷﻧظﻣﺔاﻷﻧﺷطﺔ ﺗدﺧﻠت ﻓﯾﻬﺎ 
ﺗوﺳﻊ ﻣﻔﻬوم اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ  إﻟﻰواﻟﺳﺑب ﯾﻌود . اﻟﺦ...اﻟﻣﻘﺎﺑﻼت و اﻟﺗﻛوﯾن ﻋن ﺑﻌد و اﻟﻣﺳﺎر اﻟﻣﻬﻧﻲ
 ﻰإﻟﯾﻠزم ﺗﻐﯾﯾرات واﺳﻌﺔ ﺑدءا ﻣن ﻫﯾﻛﻠﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ  إﻟﯾﻬﺎوﺷﻣوﻟﻪ ﻋﻠﻰ ﻋدة أﻧظﻣﺔ اﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ ﺑﺣﯾث اﻟﺗﺣول 
  .اﻟﻌﻣل ، وأﯾﺿﺎ ﻟﻠﺗﻛﻠﻔﺔ اﻟﻣرﺗﻔﻌﺔ ﻟﺑﻌض اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﻣﻘدﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺟﻌل ﻣن اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﻣﺣدودا إﺟراءات
إﺟﻣﺎﻟﯾﺔﻋﻣﺎ ﯾﺟري ﻣن  ﻣؤﺷرات وﺑﺷﻛل ﻋﺎم، ﻓﺎن ﻫذا اﻟﻣﻘﯾﺎس اﻟﻣطور ﯾﺗﯾﺢ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺔ ﺑﺎﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ
ﺑﯾن اﻷﻋﻣﺎل اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ و اﻷﻋﻣﺎل  اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻟﺟﻣﻊو ﺗوظﯾف ﻓﻌﻠﻲ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و أدواﺗﻬﺎ  
وﺿﻊ اﻹﺟراءات و اﻟﺧطط اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﺗﻔﻌﯾل ﺑﻌض اﻻﺳﺗﺧداﻣﺎت اﻟداﻋﻣﺔ ﻷﻫداﻓﻬﺎ ﺛﻣﺔ  ناﻻﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ، وﻣ
أرادت ﻫذﻩ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣﻣﺎ ﺗﻘدﻣﻪ  ﻫذﻩ اﻟﻧظم و اﺳﺗﺧداﻣﻪ اﻻﺳﺗﺧدام  ﻣﻊ اﻟﻌﻠم، أﻧﻪ إذا.و ﻧﺷﺎطﻬﺎ 
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و اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ ﺑﻌد إﺣداث ﺗﻐﯾﯾرات ﻓﻲ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾن اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ  ﻔﻌﯾلﺗﺣﻘﯾق اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎ ﺗاﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻟذي ﯾرﺟﻰ ﻣﻧﻪ 
  .اﻟﺳﯾﺎﻗﺎت اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻟﻠﺗﺳﯾﯾر ﻋن طرﯾق  ﺗﺑﻧﻲ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻵﻟﯾﺎت اﻟﺟدﯾدة اﻟﺗﻲ ذﻛرت ﻓﻲ اﻟﺟﺎﻧب اﻟﻧظري
  :اﻷداء اﻟﺑﺷري*
 , enoleDﻛل ﻣن  إﻟﯾﻪﻣﺎدﻋﻰ  إﻟﻰﺗﺗﻌدد اﻷﺑﻌﺎد اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ اﻟﺗوﻗﻊ ﺑﻣﺳﺗوى أداء اﻟﻔرد ، واﺳﺗﻧﺎدا 
ﺑﺿرورة اﻟﺗﺄﻧﻲ ﻓﻲ اﺧﺗﯾﺎر اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ ﻗﻣﻧﺎ ﺑﺑﻧﺎء ﻣﻘﯾﺎس وﻓق ﻣﻧظور ﺷﻣوﻟﻲ ﯾﺄﺧذ naelcM
 -وﻫر اﻟﻌﻣل ، وﯾﺗواﻓق ﻣﻊ اﻟﻧظرﯾﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر ﻟﻠﺳﻠوﻛﯾﺎت ﺳواء اﻟﻣرﺗﺑطﺔ و ﻏﯾر اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺟ
ﻫذا اﻟﻣﻘﯾﺎس ﯾﻣﺛل أداة ﺗﺳﻣﺢ ﺑﻣراﻗﺑﺔ و ﺗوﺟﯾﻪ اﻟﺟﻬود ﻧﺣو ﺗﺣﺳﯾن اﻷداء اﻟﺑﺷري ﺑﺣﯾث ﺗﺳﻣﺢ .اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ ﻟﻠﻧظم 
ﻋﻠﻰ اﻟﻌواﻣل اﻷﻛﺛر أﻫﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻻﯾﺟﺎﺑﯾﺔ و اﻟﺳﻠﺑﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  اﻵﺛﺎرﻷﺻﺣﺎب اﻟﻘرار ﺑﻔﻬم 
ﺑﻌدي أﻋﻠﻰ ﻣن  ﻛﺎن أداء اﻟﻣﻬﻣﺔﻟﺑﻌد  ﺑﺄن ﺷﻌور اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن 9/14ﯾﺗﺑﯾن ﻟﻧﺎ ﻣن ﻗراءة اﻟﺟدول رﻗم  إذ. اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
 إﻧﺗﺎﺟﯾﺔﻛون أن ﻋﺑﺎرات  ﺑﻌد أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ و اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻛس وﻫذﻩ ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻣﺗوﻗﻌﺔ . اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ   اﻷداءاﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ و 
اﻟﻣﻌﺑرﯾن ﻋن اﻟﺳﻠوﻛﺎت  اﻵﺧرﯾنن اﻟﺑﻌدﯾن اﻟﻌﻣل  و ﺟودة اﻟﻘرار ﻣﻠﻣوﺳﺔ ﯾﻛون اﻟﺣﻛم ﻋﻠﯾﻬﺎ أﺳﻬل و أﻛﺛر دﻗﺔ ﻣ
ﻋﻠﻰ ﺗﻐﯾﯾر  اﻷﻓراداﻟﺗﻲ ﺗدﻋم اﻟﺳﯾﺎق اﻟﻧﻔﺳﻲ و اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻟﻠﻔرد ﻧﺣو اﻟﻣؤﺳﺳﺔ و زﻣﻼء اﻟﻌﻣل ،وﺗدﻋم ﻗدرة 
ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺑﺷري ﻣن ﺧﻼل  اﻷداءوﺑﺷﺊ ﻣن اﻟﺗﻔﺻﯾل ﺳﯾﺗم ﻣﻌرﻓﺔ اﺛر اﻟﻧظم ﻋﻠﻰ . اﻟﺳﻠوك ﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﺗﻐﯾﯾر
  .اﻟﻔرﺿﯾﺎت  ﺗﺣﻠﯾل ﻧﺗﺎﺋﺞ اﺧﺗﺑﺎر
اﻧطﻼﻗﺎ ﻣن ، ﻧﻘول ﺑﺄن اﻟﻘﯾﺎس ﺷرط أﺳﺎﺳﻲ ﻓﻲ اﻟﺗﺳﯾﯾر  وﻛﺧﻼﺻﺔ ﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﻔﻌﯾل ﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻧﻣوذج  
ﻣن أﺟل ذﻟك ﻗﻣﻧﺎ  . "ﻣن ﻻ ﯾﻣﻛن ﻗﯾﺎﺳﻪ ﻻ ﯾﻣﻛن ﺗﺳﯾﯾرﻩ" اﻟﺷﻌﺎر اﻟﺷﻬﯾر ﻓﻲ اﻷدب اﻟﺗﺳﯾﯾري و اﻟذي ﯾﻘول 
اﻟوﻗت ﺗﻛون ﺑﺳﯾطﺔ و ﺳﻬﻠﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذ ﻣن أﺟل ﺑﺎﺳﺗﺧدام و ﺗطوﯾر ﻣﻘﺎﯾﯾس ﺗﺗﻣﺗﻊ ﺑﺎﻟﺻدق و اﻟﺛﺑﺎت، وﻓﻲ ﻧﻔس 
  .اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺳﯾﺎﺳﺎت اﻟﺗﺣﺳﯾن 
  :تـ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺎ3   
و اﻟﺛﺎﻧﻲ اﻟﻘﯾﺎس ﻏﯾر ( 2،1ﻓرﺿﯾﺔ ) اﻷول اﻟﻘﯾﺎس اﻟﻣﺑﺎﺷر أﺧذ ﺳﺎرت ﻗﯾﺎﺳﺎت اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻓﻲ اﺗﺟﺎﻫﯾن، 
ﻬم ة و اﻟﻌﻼﻗﺎت ﻏﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷرة وﻛذا ﻓاﻟﻣﺑﺎﺷر  و ذﻟك ﻟﻠﺗﺄﻛد ﻣن اﻻﺧﺗﻼف ﺑﯾن اﻟﻌﻼﻗﺎت( 3ﻓرﺿﯾﺔ ) اﻟﻣﺑﺎﺷر 
  . طﺑﯾﻌﺔ اﻟدور اﻟﺗﻲ ﺗﻠﻌﺑﻬﺎ اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻷداء اﻟﺑﺷري
  :اﻷﺛر اﻟﻣﺑﺎﺷر 
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  اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﻔرﺿﯾﺔاﻟ  اﻷوﻟﻰ ﻔرﺿﯾﺔاﻟ




  sysauq185,0 + 746,1 =ehcatfreP
  fniauq886,0 +333,1 =ehcatfreP
 hrisila215,0 +061,2 =ehcatfreP
  hrisétna796,0 +488,0 =ehcatfreP
 
 fniauq25,0+10,1=ehcatfrep












 fniquq886,0 +333,1 =xetnocfreP
















 fniauq353,0 +256,1 =padafreP
 hrisila205,0 +5,1 =padafreP
 hrisétna946,0 +338,0 =padafreP
 
 +69,0=padafreP
 fniauq542,0 +  hrisila593,0









 sysquq 844,0 +386,1=muhfreP
 fniauq725,0 +54,1 =muhfreP
 hrisila625,0 +446,1 =muhfreP
 hrisétna796,0 +488,0 =muhfreP
 
 +799,0=muhfreP
 fniauq492, 0 + hrisila793,0
 epoasu752,0 +393,2=muhfreP
 lerasu743,0 +244,2 =muhfreP




 epoasu731,0 + lerasu
  ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ:  اﻟﻣﺻدر
إن اﻟﻘراءة اﻟﻣﺗﻔﺣﺻﺔ ﻟﻠﻧﻣﺎذج اﻟﺧطﯾﺔ أﻋﻼﻩ ﺗﺑﯾن أن ﻛل اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺳﺗﻘﻠﺔ ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ ﺗﻔﺳﯾر اﻟﺗﺑﺎﯾن   
، ﺣﯾث (ﻣﺎﻋدى ﺑﻌد اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ ﻣﻊ اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ) ﻟﻸداء اﻟﺑﺷري و أﺑﻌﺎدﻩ ﺑﺻورة ﻣﺑﺎﺷرة ﺑﻘﯾم ﻣﺗﺑﺎﯾﻧﺔ
ﻟﻬم ﻣن اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم و أﺑﻌﺎدﻫﺎ وذﻟك  ﻛﺎﻧت أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم وأﺑﻌﺎدﻫﺎ أﻛﺛر ﺗﻔﺳﯾرا
 أﻫم ﻣﺳﺑﺑﺎت اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ  إﺣدىﻷﺳﺑﻘﯾﺎت وأﺑﻌﺎدﻫﺎ ﺗﻣﺛل اﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﻔﺳﯾر ، ﻣﻣﺎ ﯾدل ﻋﻠﻰ أن 
وﻫذﻩ اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ ﻣﺗوﻗﻌﺔ . ﺑﺣﯾث اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﻬم ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺔ ﯾؤدي إﻟﻰ زﯾﺎدة ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻷداء اﻟﺑﺷري
اﻟﻣدرﻛﺎت اﻟﻣرﺗﻔﻌﺔ ﻟﻠﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن إزاء اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ و اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻠﻧظم ﻓﻲ ﻣﻘﺎﺑل ﺗدﻧﻲ اﻹدراك ﺗﺗواﻓق ﻣﻊ 
ﺣداﺛﺔ اﺳﺗﺧدام ﻫذﻩ  إﻟﻰﻟﻠﺗوظﯾف اﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، واﻟﺳﺑب ﯾﻌود ﺣﺳب اﻋﺗﻘﺎد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ 
اﺣل اﻷوﻟﻰ وﻟم ﯾﺻل ﺑﻌد إﻟﻰ ﻣرﺣﻠﺔ ﻓﻼ زال ﯾﺣﺑو ﻓﻲ اﻟﻣر ، اﻟﻧظم ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ و اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺟزاﺋري 
  .اﻟﻧﺿﺞ 
أﺑﻌﺎد ﻣﺗﻐﯾر أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم ﻧﺟد أن ﺑﻌد ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﺎن  إﻟﻰﻧظرﻧﺎ ﻣﺎ  وإ ذا  
، وأن ﺑﻌد اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻧظم ﻛﺎن أﻛﺛر ﺗﺄﺛﯾرا %4.33أﻛﺛر ﺗﺄﺛﯾرا ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﺑﻣﻌﺎﻣل ﺗﺣدﯾد ﻗدرﻩ
 %4.14 ,%3.22, %9.32ﺑﺷري و ﺑﻌدﯾﻪ اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ و اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ ﺑﻘﯾﻣﺔ ﺗﻔﺳﯾرﯾﺔ ﺗﻘدر ﺑـ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻷداء اﻟ
أﻧﻪ  إﻻﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺑﺷري وأﺑﻌﺎدﻩ اﻟﺛﻼﺛﺔ  ﻛﺎن ﻟﻪ أﺛر ذو دﻻﻟﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﺗﯾب، ﻓﻲ ﺣﯾن ﻧﺟد أن ﺑﻌد ﺟودة اﻟﻧظﺎم
. ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻸﺳﺑﻘﯾﺎت   إدراكﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن ﺣﺻوﻟﻪ ﻋﻠﻰ أﻋﻠﻰ  ﻏﯾر ﻣﻌﻧوي ﻓﻲ اﻟﺗﻣﺛﯾل اﻷﻓﺿل ﻟﻠظواﻫر اﻷرﺑﻌﺔ
أن اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ﻟﯾﺳوا ﻣﺗﺧﺻﺻﯾن ﻓﻧﯾﯾن ﻟﯾﺄﺧذوا ﺟودة اﻟﻧظﺎم ﺑﻣﻧظﺎر  إﻟﻰوﺗرﺟﺢ اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ظﻬور ﻫذﻩ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ 
اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ﻟﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﻌﻧﻲ  إدراك، ﻛﻣﺎ أن (05، 54)ﻟﻪ ﻓﻲ اﻟﻔﺋﺔ اﻟﻌﻣرﯾﺔ  إدراكﺳﺟل أﻋﻠﻰ ﻔﻘد ﺟدﯾ
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ﻟﻣﻌﺎﻧﻲ اﻟﻣﻘﺻودة ورﺳم ﻫذﻩ اﻟﺻورة ﺑﯾﻧﻬم ﺑﺷﻛل أو ﺑﺂﺧر ﻋﻠﻰ وﻓق ﻧﺟﺎح اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﺗوﻟدﻫﺎ اﻟﻧظم ﻓﻲ ﻧﻘل ا
وﻋﻼوة . ﻣن اﻟﻧظم و اﻟﻌﻛس ﺻﺣﯾﺢ ﻓﻲ زﯾﺎدة ﻗدرة اﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﻟﻔرد ﻋﻠﻰ ﺟﻧﻲ ﻋواﺋد ﻣﺟزﯾﺔ ilA niaBﻣﺎ ذﻛرﻩ 
ﻋﻠﻰ ﻋﻠﻰ ذﻟك، ﺗﺗﻔق ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻧظم ﻣﻊ اﻟدراﺳﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ اﻟﺗﻲ أﻛدت ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺄﺛﯾر اﻻﯾﺟﺎﺑﻲ ﻟﻪ 
  .اﻷداء وﺟﻣﯾﻊ أﻧواﻋﻪ
وﻣن دواﻋﻲ ﻟﻔت اﻻﻧﺗﺑﺎﻩ ﻓﻲ ﻫذا اﻟﺻدد، أن ﻛل ﻣن اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ و ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ   
و ﻣﻌﺎﻣل  Bﻗﯾم ﻣﻌﺎﻣل  إﻟﻰاﻟﻧﻣوذج اﻷﻓﺿل ﯾﻣﻠﻛﺎن ﻗدرة ﺗﻔﺳﯾرﯾﺔ أﻛﺑر ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ  اﺳﺗﻧﺎدا 
ﯾﺷﻛﻼن ﻣﺻدرا ﻣﻬﻣﺎ ﻟﺧﻠق اﻟداﻓﻊ ﻧﺣو اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﺎﻟﻣﻬﺎم ، ﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ ﻋﻠﻰ وﻓق أراء اﻟﻌﯾﻧﺔ أﻧﻬﻣﺎ 2Rاﻟﺗﻔﺳﯾر
ﻷن اﻟﺳﺑب اﻷول  ﺎﺻﺣﯾﺣ ﻗد ﯾﻛون وﻫذا. اﻟﺟوﻫرﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺣﺳﺎب اﻟﺳﻠوﻛﯾﺎت ﻏﯾر اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺟوﻫر اﻟﻌﻣل
اﻟﺣﺎﻣﻠﺔ ( snoitulos)ﺑﺎﻟﺣﻠول itamtaM،ﻟذا وﺻﻔﻬﺎ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔﻟظﻬور ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺷﻛل ﻋﺎم ﻛﺎن ﺗﺣﺳﯾن 
أﻧﻪ ﻋﻠﻰ ﺣﺳب رأي اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻟﯾس ﻓﻲ ﺻﺎﻟﺢ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺔ  إﻻﻟﻠزﯾﺎدة اﻟﻣﺣﺗﻣﻠﺔ و اﻟﻣﻬﻣﺔ ﻟﻔﺎﻋﻠﯾﺔ اﻷﻓراد ، 
ﻟذا ، ﯾﻔﺗرض ﻋﻠﻰ . ﺑﻧظرة ﺷﻣوﻟﯾﺔ إﻟﯾﻪﺗﺗطﻠب اﻟﻧظر ﻋﻠﻰ اﻟﻣدى اﻟﺑﻌﯾد ﻷن دﯾﻣوﻣﺔ اﻷداء اﻟﺑﺷري و ﺗﺣﺳﯾﻧﻪ 
اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ  اﻷداء) ﺻوب ﺗﻌزﯾز اﻷداء اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﻲ ( اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن) ﯾﺔاﻟﺗﻔﻛﯾر ﻣﻠﯾﺎ ﺑﺗوﺟﯾﻪ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷر  أﺻﺣﺎب اﻟﻘرار
، واﻷﻋﻣﺎل اﻟروﺗﯾﻧﯾﺔ  اﻟﻣرﺗﺑط ﺑﺣل اﻟﻣﺷﻛﻼت اﻵﻧﯾﺔ( أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ) و ﻟﯾس ﻓﻘط ﺻوب اﻷداء اﻟﺣﺎﻟﻲ( و اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ
ﺑﺄﻧﻬم أﺻﺣﺎب ﺣرﻓﺔ وﻋﻠﯾﻬم داﺋﻣﺎ ﻓﺣص ﻣﺎ ﯾﺣﯾط ﺑﻬم و ﯾﻌﻠﻣون أن ﻣﺳﺎرﻫم اﻟوظﯾﻔﻲ ﯾرﺗﺑط  ﺑﺈﻓﻬﺎﻣﻬموذﻟك 
 . ﺎﻷداء و اﻟﺗﻣﯾز ﻓﻲ اﻟﻌﻣلﺑ
ﻟﺗﻘﯾﯾم اﻷﻫﻣﯾﺔ اﻟﻧﺳﺑﯾﺔ ﻷﺑﻌﺎد ﻣﺗﻐﯾر اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد  أﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ  
اﻻﺧﺗﻼﻓﺎت اﻟﻛﻠﯾﺔ ﻟﺗﺑﺎﯾن اﻷداء اﻟﺑﺷري وأﺑﻌﺎدﻩ ﻣن ﺧﻼل ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرات ﻓﻲ اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﺧطﯾﺔ 
اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﯾﻣﻠك ﻗدرة ﺗﻔﺳﯾرﯾﺔ أﻛﺑر ﻟﻠﺗﺑﺎﯾن ﻓﻲ ﻣﺳﺗوى اﻷداء اﻟﺑﺷري و أﺑﻌﺎدﻩ اﻟﺛﻼﺛﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ،ﻓﻧﺟد أن 
ﺛﺑت ﻛل ﻛﻣﺎ  ،%6.13, %3.12, %62,%6.41ﺑﺎﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾن اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ و اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ و اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﺗﯾب 
ﺔ، و اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ ﻋﻠﻰ ﻣن اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ ﻣﻌﻧوﯾﺗﻪ ﻓﻲ اﻟﻧﻣوذج اﻷﻓﺿل ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى أداء اﻟﻣﻬﻣ
أن اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻻت  ﺣﯾث اﻟﻧظري إطﺎرﻫﺎوﻫذﻩ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﻌﻛس ﻣﺎ ﺟﺎءت ﺑﻪ اﻟدراﺳﺔ ﻓﻲ .ﻣﺳﺗوى اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ 
 إذﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣﺗﺑﺎﯾﻧﺔ ﻓﻲ ﺣﺟم وﻋﻣق اﻟﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺑﺷري  إﻟﻰاﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗؤدي 
اﻷداء  إﻟﻰ( اﻟﻣﻬﻣﺔ) ﺳﺗﻌﻣﺎﻻت ﻛﻠﻣﺎ ﺗدرﺟت ﻣن اﻷداء اﻟﺑﺷري  اﻟﺣﺎﻟﻲﻛﻠﻣﺎ ارﺗﻘت اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻲ ﻣﺳﺗوى اﻻ
ﻓﺎﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﯾﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﺗدﻋﯾم اﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔ (. اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ و اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ) اﻟﺑﺷري اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﻲ
ﻋﻠﻰ  اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ ﺑﺷﻛل ﺧﺎص اﻷداء، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ اﻟﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ (C3 sel)واﺗﺟﺎﻫﺎت اﻷﻓراد وﻛذا ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻌﻼﻗﺎت 
ﻛﻣﺎ أن ﺛﺑوت . اﻋﺗﺑﺎر أن ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻫﻲ ﻧظم اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ و ﻧظم اﺗﺻﺎل وﻣﺻﺎدر ﻣﻌﻠوﻣﺎت
ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻫذا اﻟﻧوع ﻣن اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل وﻋدم ﺛﺑوت ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻧﻣوذج اﻷﻓﺿل ﻟﻸداء 
، ﯾﻣﻛن أن ﯾﻌود ﺣﺳب %6.41ﻛﯾﻔﻲ و اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ اﻟﺗ اﻷداءﻣﻊ ﻣﻌﺎﻣل ﺗﺣدﯾد ﻻ ﯾﻔﺳر ﺳوى ﻧﺳﺑﺔ ﻗﻠﯾﻠﺔ ﻣن  اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ
ﻏﯾﺎب اﻷﺧرﺟﺔ ﻓﻲ   إﻟﻰﻣﺻﺎدر اﻟﺗﻌﻠم و  إﺣدىﻛون اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﯾﻣﺛل أﯾﺿﺎ  إﻟﻰاﻋﺗﻘﺎد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ 
اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻗﯾد اﻟدراﺳﺔ   اﻟﺗﻲ ﺗﺟﻌل ﻣن اﻟﺗﻌﻠم ﻣﻣﺎرﺳﺔ آﻧﯾﺔ ﻣﺳﺗﻣرة ﺗﻣﻧﺢ ﻟﻠﻣﺳﺗﻌﻣل ﻗدرا ﻣن اﻟﻠﯾوﻧﺔ و ﺗوﺳﻌﺎ ﻓﻲ 
اﻟﺗﻲ ﻫﻲ ﻋﺑﺎرة ﻋن ﻫﯾﻛل ﻟﺗﺑﺎدل اﻟﻣﻌﺎرف ( uaesér)اﻟﻣﻬﺎرات، ﻋﻠﻰ اﻋﺗﺑﺎر أن ﻣﻔﻬوﻣﻬﺎ ﻗﺎﺋﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺷﺑﻛﺔ
 اﻟﺴﺎدس                                             ﺗﻄﺒﯿﻖ و اﺧﺘﺒﺎر ﻧﻤﻮذج اﻟﺪراﺳــــﺔاﻟﻔﺼـﻞ  
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اﻻﺳﺗﺧدام اﻟﺿﻌﯾف ﻟﻠﺧدﻣﺔ اﻟذاﺗﯾﺔ و اﻟذي ﯾﻔﺗﻘر ﻟﻠرؤﯾﺔ  ،ذﻟكﻋﻠﻰ  زد .ﯾﻐذي ﺑﻌﻣق أﻧظﻣﺔ اﻟذﻛﺎء اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ
زﯾﺎدة اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻻﺑد ﻣن زﯾﺎدة وﻋﻲ  وإ دراك اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ﺑﺄﻫﻣﯾﺔ اﻟﻘﯾﻣﺔ وﻫذا ﯾﻘودﻧﺎ ﻟﻠﻘول ﺑﺄﻧﻪ ﻟ.  اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ
إﻟﻰ دورات اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﻧﻔﯾذ أﻧﺷطﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن  ﺧﻼل إرﺳﺎﻟﻬم 
و أﺛرﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﻘدﯾم ﺧدﻣﺎت (wolfkrow ,erawpuorgﻛـ ) ﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ ﻟزﯾﺎدة ﻣﻌﺎرﻓﻬم ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﺣدﯾﺛﺔ
اﻟﻣﺗﻐﻠﻐﻠﺔ ﻓﻲ ﻣؤﺳﺳﺎﺗﻧﺎ  ﺑﺛﻘﺎﻓﺔ  ﻣﻧﺎﺻرة وﻣن ﺛﻣﺔ اﺳﺗﺑدال ﺛﻘﺎﻓﺔ  اﻟﻌﻣل ﺑﺎﻟورق   ﻣﺗطورة ﺗﻠﺑﻲ اﻟﺣﺎﺟﺎت، 
  .ﯾﺧدم اﻟﻣؤﺳﺳﺔواﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ اﺳﺗﺧداﻣﺎ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎ ﻟﺗوظﯾف اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ 
 :اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟوﺳﯾطﺑوﺟود اﻷﺛر 
  :اﻷﺛر ﻓﻲ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲﻫذا ﻗﺑل ﻣﻧﺎﻗﺷﺔ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻧﻠﺧص ﻧﺗﺎﺋﺞ 
  اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟوﺳﯾطﺑوﺟود اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﻷداء اﻟﺑﺷري و أﺑﻌﺎدﻩ ﻟﻸﺛر  :  94ﺟدول رﻗم        
  ﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد  اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻟﻧﻣﺎذج
 ﺑﺄداءاﻟﻣرﺗﺑطﺔ 
  اﻟﻣﻬﻣﺔ
 lerasu01,0 + sysauq44,0 +42,1 =ehcatfreP
 lerasu 01,0 + fniquq75,0 +32,1 =ehcatfreP
 epoasu340,0+ lerasu11,0  +hrisila 44,0 + 895,1 =ehcatfreP







 snatasu 80,0 + lerasu11,0 + 631,1=xetnocfreP
 snartasu180,0 +lerasu11,0 + fniauq2,0 + 321,1 = xetnocfreP
 snartasu01,0 +lerasu31,0 + hrisila52,0 +621,1= xetnocfreP







 lerasu 01,0 + 816,1= padafreP
 lerasu 01,0 + 665,1 = padafreP






 lerasu 31,0 + sysauq13,0 + 023,1 = muhfreP
 lerasu 521,0 + fniauq 04,0 + 459,0 = muhfreP
 lerasu 721,0 + hrisila 64,0 + 323,1 = muhfreP





  ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ:اﻟﻣﺻدر
دور ﺗﻠﺧﯾﺻﺎ ﻟﻠﻧﺗﺎﺋﺞ أﻋﻼﻩ ﯾﺗﺿﺢ ﺻﺣﺔ اﻟﻧﻣوذج اﻟﺗوﺳطﻲ اﻟذي ﺗﻠﻌب ﻓﯾﻪ اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم   
 إﻟﯾﻬﺎﯾﻣﻛن اﻟﻧظر  إذأﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻷداء اﻟﺑﺷري ،  وﺳﯾط ﺑﯾناﻟ
وﻫذﻩ ﻧﺗﯾﺟﺔ .  أﺑﻌﺎدﻩﺑوﺻﻔﻬﺎ آﻟﯾﺔ ﺗﻛون أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ اﻟـﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺑﺷري و 
ﻷﺛر ﺑﯾن اﻟﻧظم و اﻷداء ﻫو ذﯾن اﻋﺗﺑروا أن ااﻟﺦ اﻟ...nossflojuyrB ,rebuH,revorG,gnoY  أﻛدﻫﺎ ﻛﺛﯾرون أﻣﺛﺎل
، أﺧذ اﻷول ﺷﻛل اﻟوﺳﺎطﺔ اﻟﻛﻠﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻌﻼﻗﺎت  وﻗد أﺧذت ﺗﻠك اﻟوﺳﺎطﺔ ﺷﻛﻼن. أﺛر ﻏﯾر ﻣﺑﺎﺷر
ﺑﯾن اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ و ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، وﺑﯾن اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ و ﺟودة , اﻟﺛﻼث ﺑﯾن اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ و ﺟودة اﻟﻧظﺎم 
ﻧظﺎم واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ اﻟﺗﺑﺎﯾن اﻟذي ﯾﺳﺑﺑﻪ ﻛل ﻣن ﺟودة اﻟ ﻛل ﺗطﺎﻋت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ أن ﺗﺷرحاﻟﻧظﺎم،ﺑﺣﯾث اﺳ
زﺋﯾﺔ ﻟﺑﺎﻗﻲ اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﺣﯾث اﺳﺗطﺎﻋت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ و اﻟﺛﺎﻧﻲ ﺷﻛل اﻟوﺳﺎطﺔ اﻟﺟ.  ﻲ و اﻟﺳﯾﺎﻗﻲاﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔ
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ﻪ أﻧ إﻻ. ﺎ ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺑﺷري و أﺑﻌﺎدﻩ أن ﺗوﺿﺢ ﻣﻌﻧوﯾﺎ ﺟزءا ﻣن اﻟﺗﺑﺎﯾن اﻟذي ﺗﺣدﺛﻬﺎ أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ و أﺑﻌﺎدﻫ
  .ﻟم ﯾﺗم ﺗدﺧل اﻟوﺳﯾط ﻓﻲ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻧظم و اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ
ادت ﻋن ﻧﻣﺎذج اﻷﺛر ﻟك، ﻓﺎن اﻟﻘدرة اﻟﺗﻔﺳﯾرﯾﺔ ﻟﻛل ﻧﻣﺎذج اﻷﺛر ﺑوﺟود اﻟوﺳﯾط ﻗد ز ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ذ  
أن اﻟﺗﺄﺛﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷر ﯾﺧﺗﻠف ﻋن ﻣﻣﺎ ﯾدﻋم ﺻﺣﺔ اﻟﻔرض اﻟﻣﺗﻌﻠق ﻓﻲ  ﻗﯾم ﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد، إﻟﻰااﻟﻣﺑﺎﺷر اﺳﺗﻧﺎد
ﻓﺎن ﺑﻧﺎء اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺗﻲ ﺗم اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻓﻲ اﻟدراﺳﺔ ﯾﻘﺗرح أن اﻟﺟﻬود اﻟﺗﻲ  ،وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ. اﻟﺗﺄﺛﯾر ﺑﺗدﺧل اﻟوﺳﯾط 
ﻠﻰ ﺗﻌﺑﺋﺔ و ﺗﻔﻌﯾل ﻣﻔﻬوم اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﺂﻟﯾﺔ ﺗﻌﻣل ﻋ إﺛراءﯾﺟب أن ﺗرﻛز ﻋﻠﻰ ﺗﺑذل ﻟﺗﺣﺳﯾن اﻷداء اﻟﺑﺷري 
 إﻟﻰﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ  اﻟﻧظﺎم ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻣﻣﺎ ﯾﺳﻣﺢ ﺑﺗﻔﺳﯾر ﻛﯾﻔﯾﺔ ﺗﺣوﯾل
، أﻧﻪ ﺑﺎﻟرﻏم ﻣن أﻫﻣﯾﺔ اﻷﺳﺑﻘﯾﺎت ﻛﻣﺗﻐﯾر ﻣؤﺛر ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺑﺷري إﻻ أن ﺗﺄﺛﯾرﻩ ﻟن ﯾؤﺗﻲ ﺑﻣﻌﻧﻰ آﺧر .أداء ﺑﺷري
  .ﺑﺎدراك اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ﻟﻠﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظمﺛﻣﺎرﻩ ﻣﺎ ﻟم ﺗراع اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺿرورة اﻻﻫﺗﻣﺎم 
اﻟﺗﺄﺛﯾر اﻷﻛﺑر ﻟﻠﻘﯾﻣﺔ أﻣرﯾن، اﻷول ﻫو  ﻛﻼ اﻷﺛرﯾن ﻋﻠﻰ إﺟﻣﺎعو اﻟﻧﻘطﺔ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻫﻧﺎ ، ﺗﻛﻣن ﻓﻲ   
ﯾظﻬر ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ اﻟذي  اﻷﺛر اﻟﻛﺑﯾر اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ، واﻟﺛﺎﻧﻲ ﻫو اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﺎن ﻣن ﺧﻼل 
، ﻓﻌﻠﻰ رأي أن ﻫذﻩ اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ ﻻ ﺗﻧﻔرد ﺑﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺔ و اﻟواﻗﻊ ،. اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ و اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ  ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻷداﺋﯾن 
و اﻵﺳﯾوﯾﺔ ذات اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣدة ﻋﻠﻰ اﻟﺑﻘﺎء ﯾﻌﻣل اﻷﻓراد ﻓﻘط ﺑﻣﺎ  اﻹﻓرﯾﻘﯾﺔﻓﺎن اﻷﻓراد ﻓﻲ اﻟﻣﻧﺎطق  reldA
ﻧظر ﻋن اﻟﻣﻧﺎﻓﻊ اﻟﻣﺗوﻗﻊ ﻟو ﯾﺳﺗﺧدﻣون اﻟﻧظم ﺑﻐض ا اﻹدارة إرﺷﺎداتﯾﺗﺑﻌون  وأﻧﻬمﯾﻛﻔﯾﻬم ﻟﻠﺑﻘﺎء ﻋﻠﻰ ﻗﯾد اﻟﺣﯾﺎة 
اﻟﻣوارد  إدراكاﻟﺗﻐﻠب ﻋﻠﻰ ﺿﻌف  ﻪ ﻻ ﯾﻣﻛنﺳﺑق ، اﻧ ﻣﺎ إﻟﻰﻟذا ﻧﺿﯾف . اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻟﺗﺣﺳﯾن اﻷداء اﻟﺑﺷري
ﻟﻬذﻩ اﻟﻧظم و اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﺑﻣﺎ ﯾﻣﻛﻧﻬﺎ ﻣن اﻣﺗﻼك ﻣزاﯾﺎ  اﻹدارةدوﻧﻣﺎ  ﻓﻬم  ﻟﻠﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ( اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن) اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
ﯾﻘوم ﻓﻛرﻫﺎ ﻋﻠﻰ رﺑط اﻟﻧظم و أدواﺗﻬﺎ ﺑواﻗﻊ  إدارة إﻟﻰﻋﻠﻰ أرض اﻟواﻗﻊ ،وﻫذا ﯾؤﺷر اﻟﺣﺎﺟﺔ  قدﯾدة ﺗﺻﻧﻊ اﻟﻔﺎر ﺟ
اﻟﻧظر ﻓﻲ ﺗﺷﻛﯾل اﻟوﻋﻲ  إﻋﺎدةﻣﻌرﻓﯾﺎ وﻣن ﺛﻣﺔ  إﻧﺿﺎﺟﻬﺎاﻟﻣؤﺳﺳﺔ و ﻣﺗطﻠﺑﺎﺗﻬﺎ اﻵﻧﯾﺔ و اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻟﻠﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻓﻲ 
و ﺗوﺟﯾﻬﻬﺎ ﻧﺣو اﻻﺳﺗﺧدام ﻓﺔ ﻣﻧﺎﺻرة ﻟﻠﻧظم و اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ وﺑذﻟك ﻧرﺳم ﺛﻘﺎ. ﻟدى اﻷﻓراد ﻟﻠﺗﺄﻗﻠم ﻣﻊ اﻟواﻗﻊ اﻟﺟدﯾد 
  .اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻟذي ﯾﺗواﻓق ﻣﻊ ﺣﺎﺟﺎت اﻟﻣؤﺳﺳﺔ و ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻌﺻر
  :أﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﻌدل
ﺟﺎﻧب اﻟﻣﺳﺗﻌﻣل ﻓﻲ أﺛر ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻷداء اﻟﺑﺷري اﺳﺗﺧدﻣت اﻟدراﺳﺔ اﻟﻣﺗﻐﯾرات  ﻹﺑراز
وﻗد ﻛﺷﻔت ﻧﺗﺎﺋﺟﻪ ﻋن ﻋدم . ﺗﺳﻠﯾط اﻟﺿوء ﻋﻠﻰ أﻓﺿل ﺗﺻورات اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن  إﻟﻰاﻟﻔردﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر ﻣﻌدل ﯾﺳﻌﻰ 
اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  أﺳﺑﻘﯾﺎتأﺑﻌﺎد  أدراكوﺟود ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ﻟﻠﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻔردﯾﺔ ﻋﻠﻰ 
ات ﺗﻛوﯾن ﻣﺎﺑﯾن دور اﻷﻓﺿل ﻟﻠﻔﺋﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣﺻﻠت ﻋﻠﻰ  اﻹدراكﻣﺎ ﻋدى ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﺑﻌد ﺟودة اﻟﻧظﺎم ﺑﺣﯾث ﻛﺎن 
ﻔس اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر ﯾﺳﺗﺧدﻣون ﻧ ﻓﺈﻧﻬمﻣﺎﯾﻌﻧﻲ ذﻟك أن اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ﻣﻬﻣﺎ اﺧﺗﻠﻔت ﺧﺻﺎﺋﺻﻬم اﻟﻔردﯾﺔ دورﺗﯾن و ﺧﻣس ، 
 إدراﻛﻬمأﻧﻬم ﯾﺧﺗﻠﻔون ﻓﻲ  إﻻو ﻟدﯾﻬم ﻧﻔس اﻟﻣﯾول اﺗﺟﺎﻩ اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻧظم   ﻓﻲ ﺗﻘﯾﯾم ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
ﻛﺎن ﻣن اﻟﻣرﺟﺢ  إذوﻫﺎﺗﯾن اﻟﻧﺗﯾﺟﺗﯾن ﻏﯾر ﻣﺗوﻗﻌﺗﯾن . ﻟﺟودة اﻟﻧظﺎم ﻟﺗﺄﺛرﻫم ﺑﺎﻟدورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺣﺎﺳوب
أﻏﻠب  إﻟﯾﻪﺣﺳب اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ أن ﯾﻛون ﻫﻧﺎك أﺛر ﻟﻠﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻔردﯾﺔ ﻋﻠﻰ ادراﻛﺎت اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ﻟﻠﻧظم ﻛﻣﺎ أﺷﺎرت 
  اﻟﻔﺋﺔ اﻷﺧﯾرة اﻟﺗﻲ ﺗﺣﺻﻠت ﻋﻠﻰ ﻋدد أﻛﺑر ﻣن  اﻟدراﺳﺎت، و أن ﯾﻛون  أﺛر اﻟﺗﻛوﯾن ﻋﻠﻰ ﺟودة اﻟﻧظﺎم  ﻟﺻﺎﻟﺢ




 إﺟﺎﺑﺗﻬماﺧﺗﻼف ﻣزاج اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾن ﻣن وﻗت ﻵﺧر و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﺗﻐﯾر طرﯾﻘﺔ  إﻟﻰﻷوﻟﻰ ا إرﺟﺎع وﯾﻣﻛن .اﻟدورات
اﻟﻣزﯾد ﻣن اﻟﺑﺣوث اﻟﺗﻲ ﺗﺑرز  ﻹﺟراء، ﻟذا ﻓﺎن اﻟﺑﺎﺣﺛون ﻣدﻋوون إرﺳﺎﻟﻬﺎﻋﻠﻰ أﺑﻌﺎد اﻻﺳﺗﻣﺎرة وﻓﻘﺎ ﻟﻠوﻗت اﻟذي ﺗم 
أﻣﺎ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﻓرﻏم أﻧﻬﺎ ﺗﺗﻔق ﻣﻊ اﻟدراﺳﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗﺑر اﻟﺗﻛوﯾن  . ﯾرات اﻟﻔردﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  أﺛر اﻟﻣﺗﻐ
ﻌﻛس ﻋدم ﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﺗﻛوﯾﻧﺎت اﻟﻣﻣﻧوﺣﺔ ﻣﻊ اﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن أﻧﻬﺎ ﺗ إﻻﻛﻣﺗﻐﯾر ﺳﺎﺑق ﻻدراﻛﺎت ﻟﺟودة اﻟﻧظﺎم 
اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ ﻓﻲ ﻣؤﺳﺳﺎت  ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ﻣن ﺣﯾث اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ  ﻓﻲ اﻟﻧظر إﻋﺎدةﻟذا ﻓﺎﻧﻪ ﻣن وﺟﻬﺔ اﻟﻧظر اﻟﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ، . 
ﻣﺣﺗوى اﻟﺗﻛوﯾن و ﻣدﺗﻪ و أﻧواﻋﻪ  وﻛذا ﻣﻧﻔﻌﺗﻪ ﻟﻠﻧظﺎم ،  وذﻟك ﻣن أﺟل ﻣﻼﺋﻣﺗﻬﺎ ﻣﻊ اﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﻣﺳﺗﻌﻣل 
  .اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟﺳﻠﺑﻲ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﻛذاوﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﻔﺎدي ﻫدر اﻟﻣوارد و 
أﺛر اﻟﺟﻧس ﻋﻠﻰ  إذﻔردﯾﺔ ﻋﻠﻰ أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم،ت اﻟﻛﻣﺎ أظﻬرت اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ وﺟود ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ﻟﻠﻣﺗﻐﯾرا
، وأﺛر اﻟﻌﻣر ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ ﺑﺣﯾث اﻹﻧﺎثاﻷﻓﺿل ﻟﺻﺎﻟﺢ  ﻛﺎن اﻹدراكاﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ  ﺑﺣﯾث 
ﯾن ، ﻛﻣﺎ أﺛر اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟ(ﺳﻧﺔ44، 04) اﻻداراك اﻷﻓﺿل ﻟﻠﻔﺋﺔ اﻟﻌﻣرﯾﺔ اﻟواﻗﻌﺔ ﺑﯾن ﻛﺎن
وﻫذﻩ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﺷﯾر ﻋﻠﻰ أن . اﻷﻓﺿل ﻟﺻﺎﻟﺢ ﺣﺎﻣﻠﻲ اﻟﺷﻬﺎدات اﻟﻌﻠﯾﺎ اﻹدراكاﻟﻌﻼﺋﻘﻲ و اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ ﺑﺣﯾث ﻛﺎن 
 ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة  ﻫذﻩ اﻟﻔﺋﺎت ﻟدﯾﻬﺎ اﺳﺗﻌداد أﻛﺑر ﻻﺳﺗﻌﻣﺎل ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، ﻣﻣﺎ ﺗؤﻛد ﻋﻠﻰ أن اﺳﺗﻘدام
ﻻﺑد ﻣن اﻟﺗﺄﻛد ﻋﻠﻰ ﺟﺎﻫزﯾﺔ اﻷﻓراد ، ﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن أن ﺗﺳﺎﻋد اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻋﻠﻰ  إذوﺗوظﯾﻔﻬﺎ  ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻻ ﯾﻛﻔﻲ 
ﻟدى اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﺎﻧﻪ  اﻹدراكرﻏﺑت ﻓﻲ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﻋﺎل ﻣن  إذاأرض اﻟواﻗﻊ ،ﻓﻌﻠﻰ ﺳﺑﯾل اﻟﻣﺛﺎل 
رﻛون ﺗوظﯾف ﺗرﻛز ﻋﻠﻰ اﺧﺗﯾﺎر أﺻﺣﺎب اﻟﻣؤﻫﻼت اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟذﯾن ﺳوف ﯾد إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔﯾﺟب ﻋﻠﯾﻬﺎ وﺿﻊ 
أﻫﻣﯾﺔ ﺗطﺑﯾق و اﺳﺗﻌﻣﺎل ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ ﻣﺗﻘدﻣﺔ ﻣن أﺟل ﺗﻘدﯾم ﺧدﻣﺎت ﻣﺗﻘدﻣﺔ و ﺧﻠق ﻗﯾﻣﺔ 
  . ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ 

















  :ﺧﻼﺻﺔ اﻟﻔﺻل اﻟﺳﺎدس
اﻟﺗﻲ  و اﻟﺟزﺋﯾﺔ ﻣن اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ اﻷرﺑﻌﺔ و ﻓرﺿﯾﺎﺗﻬﺎ اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻟﺗﺄﻛدﻣﻛﻧﻧﺎ ﻫذا اﻟﻔﺻل ﻣن   
ﻗﻣﻧﺎ ﻓﻲ اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻷوﻟﻰ ﺑﺗﺻﻔﯾﺔ اﻟﻌﺑﺎرات اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺑب . ﯾﺗﻛون ﻣﻧﻬﺎ ﻧﻣوذج اﻟدراﺳﺔ ﺑﺣﯾث ﺗم ذﻟك ﻋﻠﻰ ﻣرﺣﻠﺗﯾن
د ﻣن ﻣطﺎﺑﻘﺔ وﻛذا اﻟﺗﺄﻛ ﺎﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟﻌﺎﻣﻠﻲ اﻟﺗوﻛﯾديﻣﺷﺎﻛل ﻓﻲ اﻟﻘﯾﺎس و ﺑﻧﺎء ﻧﻣﺎذج ﻗﯾﺎس ﻟﻠﻣﺗﻐﯾرات ﺑ
ﻻﺧﺗﺑﺎر  02SSPS، SOMA02اﺳﺗﺧدام ﺑرﻧﺎﻣﺟﻲ  إﻟﻰ ﻟﺟﺄﻧﺎﺑﻌد ذﻟك .  اﻟﻧﻣوذج اﻟﻬﯾﻛﻠﻲ ﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ 
  .ﺋﺞﻫذﻩ اﻟﻧﺗﺎ ﻣﻧﺎﻗﺷﺔ  إﻟﻰﻟﻧﺧﻠص ﻓﻲ اﻟﻧﻬﺎﯾﺔ . اﻟﻔرﺿﯾﺎت  اﻟﺗﻲ ﺗم ﻗﺑول اﻟﺑﻌض ﻣﻧﻬﺎ و رﻓض اﻟﺑﻌض اﻵﺧر
 :وﯾﻣﻛن ﺗﻠﺧﯾص ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻓرﺿﯾﺎت اﻟدراﺳﺔ ﻓﻲ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ
 
  ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻓرﺿﯾﺎت اﻟدراﺳﺔﻣﻠﺧص : 05ﺟدول رﻗم 
  اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ  ﺎتـــــــﯾـــــــــــــــﻔرﺿــــــــــــاﻟ
  رـــﺎﺷــر اﻟﻣﺑــــاﻷﺛ
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ  .و اﻷداء اﻟﺑﺷريأﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم وﺟود ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ ﺑﯾن :1H
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ  أداء اﻟﻣﻬﻣﺔو ب .م.م.ـنأﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﺑﯾن وﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :11H
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ  أداء اﻟﻣﻬﻣﺔو ب .م. م. نﺑﯾن ﺟودة وﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :111H
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ  أداء اﻟﻣﻬﻣﺔو اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﺑﯾن ﺟودة وﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :211H
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ  أداء اﻟﻣﻬﻣﺔو ب . م. م. ﻟـ ناﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺑﯾن وﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ : 311H
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ  اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲو ﺑ.م.م.ﻟـ ن أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔﺑﯾن وﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :21H
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ  اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲو ب .م.م.ﺟودة نﺑﯾن وﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :121H
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ  اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲو ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﯾن وﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :221H
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ  اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲو ب .م.م.اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟـ نﺑﯾن وﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :321H
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ  ﺗﻛﯾﻔﻲاﻷداء اﻟو ﺑ.م.م.ﻟـ ن اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔأﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺑﯾن ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ وﺟد:31H
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ ﺗﻛﯾﻔﻲاﻷداء اﻟو ب .م.م.ﺟودة نﺑﯾن وﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :131H
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ  ﺗﻛﯾﻔﻲاﻷداء اﻟو ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﯾن وﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :231H
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ  ﺗﻛﯾﻔﻲاﻷداء اﻟو ب .م.م.اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟـ نﺑﯾن وﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :331H
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ .اﻷداء اﻟﺑﺷريو  ﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم ا اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺑﯾنوﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :2H
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ  أداء اﻟﻣﻬﻣﺔو ﻠﻧظم  اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟ ﺑﯾنوﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :12H
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ  أداء اﻟﻣﻬﻣﺔو اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ ﺑﯾن وﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :112H
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ  أداء اﻟﻣﻬﻣﺔو اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﺑﯾن وﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :212H
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ  أداء اﻟﻣﻬﻣﺔو اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ ﺑﯾن وﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :312H
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ  اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲو ﻠﻧظم  اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟ ﺑﯾنوﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :22H
 اﻟﺴﺎدس                                             ﺗﻄﺒﯿﻖ و اﺧﺘﺒﺎر ﻧﻤﻮذج اﻟﺪراﺳــــﺔاﻟﻔﺼـﻞ  
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  ﻣﻘﺑوﻟﺔ  اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲو اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ ﺑﯾن وﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :122H
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ  اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲو اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﺑﯾن وﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :222H
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ  اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲو اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ ﺑﯾن وﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :322H
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ  اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲو ﻠﻧظم  اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟ ﺑﯾنوﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :32H
  ﻣرﻓوﺿﺔ  اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲو اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ ﺑﯾن وﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :132H
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ  اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲو اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ ﺑﯾن وﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :232H
    اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲو اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ ﺑﯾن وﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :332H
  اﻷﺛر ﺑوﺟود اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟوﺳﯾط
أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم واﻷداء اﻟﺑﺷري ﻋن  ﺑﯾنوﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ : 3H
  طرﯾق أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط
  
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ
أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﻋن و أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم ﺑﯾن وﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :13H
 .طرﯾق أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ
أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﻋن طرﯾق أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ و  ب .م.م.ﺟودة ن ﺑﯾنوﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :113H
 .اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ
أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﻋن طرﯾق أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ و ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﺑﯾنوﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :213H
 اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ
أداء اﻟﻣﻬﻣﺔ ﻋن و  ب .م.م.ن اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟـ ﺑﯾنوﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :313H
 طرﯾق أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ
ﻋن اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ و أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم ﺑﯾن وﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :23H
 .طرﯾق أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ
ﻋن طرﯾق أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ و ب .م.م.ﺟودة ن ﺑﯾنوﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :123H
 .اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ
ﻋن طرﯾق أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ و ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﺑﯾنوﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :223H
 اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ
ﻋن اﻷداء اﻟﺳﯾﺎﻗﻲ و  ب .م.م.اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟـ ن ﺑﯾنوﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :323H
 طرﯾق أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ
ﻋن اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ و أﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم ﺑﯾن وﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :33H
 طرﯾق أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ
ﻋن طرﯾق أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ و ب .م.م.ﺟودة ن ﺑﯾنوﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :133H
 .اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ
ﻋن طرﯾق أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ و ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﺑﯾنوﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :233H
 اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ
ﻋن اﻷداء اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ و ب .م.م.اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ن ﺑﯾنوﺟودﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ :333H
 طرﯾق أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط
  ﻣرﻓوﺿﺔ
 اﻟﺴﺎدس                                             ﺗﻄﺒﯿﻖ و اﺧﺘﺒﺎر ﻧﻤﻮذج اﻟﺪراﺳــــﺔاﻟﻔﺼـﻞ  
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  دلـــﯾر اﻟﻣﻌــر اﻟﻣﺗﻐـأﺛ
وﺟود ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺟﻧس ﻋﻠﻰ إدراك  أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ و : 14H
 : ﻣﺎﻋدى( 514Hـ 114H)أﺳﺑﻘﯾﺎﺗﻬﺎ
 ﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺟﻧس ﻋﻠﻰ إدراك  ﺑﻌد اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲوﺟود ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ :614H
  ﻣرﻓوﺿﺔ
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ
ـ 124H)ﻋﻠﻰ إدراك  أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ و أﺳﺑﻘﯾﺎﺗﻬﺎ ﻟﻌﻣروﺟود ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻟﻣﺗﻐﯾر ا: 24H
  :ﻣﺎﻋدى ( 624H
  اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲﺑﻌد ﻋﻠﻰ إدراك   ﻌﻣروﺟود ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟ: 324H
  ﻣرﻓوﺿﺔ
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ
ﻋﻠﻰ إدراك  أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ و اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ وﺟود ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻟﻣﺗﻐﯾر : 34H
 :ﻣﺎﻋدى ( 434Hـ 134H)أﺳﺑﻘﯾﺎﺗﻬﺎ
  اﻟﻌﻼﺋﻘﻲﺑﻌد اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل ﻋﻠﻰ إدراك  اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ وﺟود ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻟﻣﺗﻐﯾر : 534H




 ﻋﻠﻰ إدراك  أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ و أﺳﺑﻘﯾﺎﺗﻬﺎاﻟﺧﺑرة وﺟود ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻟﻣﺗﻐﯾر : 44H
  (644Hـ 144H)
 
  ﻣرﻓوﺿﺔ
  )   ﻋﻠﻰ إدراك  أﺑﻌﺎد اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ و أﺳﺑﻘﯾﺎﺗﻬﺎاﻟﺗﻛوﯾن وﺟود ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻟﻣﺗﻐﯾر : 54H
  :ﻣﺎﻋدى (654Hـ 254H
  ب.م.م.اﻟﺗﻛوﯾن ﻋﻠﻰ إدراك ﺑﻌد ﺟودة نوﺟود ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﯾر ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻟﻣﺗﻐﯾر : 154H
  ﻣرﻓوﺿﺔ
  ﻣﻘﺑوﻟﺔ


















  :اﻟﺧﺎﺗﻣﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ
ﺎدر اﻟﺟدﯾدة اﻟﺳﺑﻌﺔ ﻟﻠﻣﯾزة ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻣﺻ" اﻟﺻراع ﻋﻠﻰ اﻟﻘﻣﺔ" ﯾﻘول ﻟﺳﺗر ﺛﺎورو ﺻﺎﺣب  ﻛﺗﺎب 
ﺳﺗﻬﯾﻣن ﺧﻼل اﻟﻌﻘود اﻟﻘﻠﯾﻠﺔ اﻟﻘﺎدﻣﺔ و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ اﻻﻟﻛﺗروﻧﯾﺎت  أﻧﻬﺎﺳﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟدوﻟﻲ اﻟﺗﻲ ﯾﻌﺗﻘد اﻟﺗﻧﺎﻓ
وت و اﻟﺣﺎﺳﺑﺎت أﺟﻬزة اﻟروﺑ اﻟﺣﯾوﯾﺔ، ﺻﻧﺎﻋﺎت اﻟﻣواد اﻟﺟدﯾدةـ اﻟطﯾران اﻟﻣدﻧﻲ، اﻻﺗﺻﺎﻻت، اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎاﻟدﻗﯾﻘﺔ، 
ﺗوطﯾﻧﻪ ﻓﻲ أي ﻣﻛﺎن ﻋﻠﻰ وﺟﻪ  ﻫذﻩ اﻟﺻﻧﺎﻋﺎت ﻛﻠﻬﺎ ﻣن ﺻﻧﺎﻋﺎت اﻟﻣﻘدرة اﻟﻌﻘﻠﯾﺔ وأي ﻣﻧﻬﺎ ﯾﻣﻛن أن" اﻵﻟﯾﺔ
ﻓﻲ ...أﺟل اﻟﺳﯾطرة ﻋﻠﯾﻬﺎ  ـ و اﻟﻣوﻗﻊ اﻟذي ﺳﺗﻘﺎم ﻓﯾﻪ ﯾﺗوﻗف ﻋﻠﻰ ﻣن ﯾﺳﺗطﯾﻊ ﺗﻧظﯾم اﻟﻣﻘدرة اﻟﻌﻘﻠﯾﺔ ﻣناﻷرض 
أن ﺗﻛﺗﺳب ﻣﯾزة  إﻟﻰوﺑﻬذا ، ﻓﺎن اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻌﻰ " . اﻹﻧﺳﺎناﻟﻘرن اﻟﻘﺎدم ﺳﺗﻛون اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻣن ﺻﻧﻊ 
 ، واﻟذي ﯾﻛون ﺑﺗﺑﻧﻲ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺧﺎص ﺑﻬﺎ ﻟﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻗﺑل ذﻟك أن ﺗﺟد وﺿﻌﺎ ﻣﺗﻣﯾزا 
أﻧﻪ ﻻ ﺣدﯾث اﻟﯾوم ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻌﺎﺻرة ﺑدون ﻧظم  إذﻬﺎ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، داﺧل أﻧﺷطﺗ و ﺟﻌﻠﻪ ﻛﯾﺎﻧﺎ ﻋﺿوﯾﺎ
 snas HRD ed sap"ﻓﻲ ﻛﺗﺎﺑﻪ اﻟﻣﻌﻧون ﺑـ    tsuJ dranreB إﻟﯾﻪﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﻣﺎ أﺷﺎر 
اﺣﺗﻼل ﻣﻛﺎﻧﺎ ﻓﻲ اﻟﺣﯾﺎة اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻛﻧﻬﺎ ﻣن  اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ، ﻷﻧﻪ ﯾﻌد ﻓرﺻﺔ ﻣن  اﻟﻔرص " HRIS
ﯾﺗطﻠب ﻣن اﻟﻔرد اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﺳﺗﯾﻌﺎﺑﻬﺎ و إدراك ﻣﺎ ﺗﺣﻣﻠﻪ ﻣن ﻣزاﯾﺎ أو ﻫذﻩ اﻟﻔرﺻﺔ ﺗﺣﻘﯾق ﻣﻊ اﻟﻌﻠم أن  .اﻟﻣﻌوﻟﻣﺔ 
اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻟﻠﺗﺳﯾﯾر ﻋن طرﯾق ﺗﺑﻧﻲ ﻣﻧظوﻣﺔ ﻣن  إﺣداث ﺗﻐﯾرات ﺑﺎﻟﺳﯾﺎﻗﺎتﻓواﺋد إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ، وﻣن اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻠﻰ 
ﺛﻼث إﻻ ﺑﺗوﻓر  قاﻟﺗﻲ ﻟن ﺗﺗﺣﻘ و ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻬﺎ ﻣن أﺟل ﺗطوﯾر ﻫذﻩ اﻟﻧظم اﻵﻟﯾﺎت اﻟﺟدﯾدة  
  . إدارة اﻟﺧطر و ﺗﺧﻔﯾض اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف و ﻗﯾﺎدة ذات رؤﯾﺔ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣن اﻟﻣﻧظﻣﺎت و اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ ﺷروط 
ﺗﺗﻛﺎﻣل  ،وﺿﻊ ﻧﻣوذج ﺗﺻوري ﻗﺎﺑل ﻟﻼﺧﺗﺑﺎر ﻫو ﻬذﻩ اﻟدراﺳﺔ ﻛﺎن اﻟﻬدف اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟ ،ﻣن ﻫذا اﻟﺗﺻور 
ﻣﻌرﻓﺔ أﺛر ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻣن ﻣﻧظور  إﻟﻰﻓﯾﻪ اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﻘود 
 ﻓﻲ ﻫذا اﻟﺷﺄن و اﻟﻧظرﯾﺎتﺗﻘدﯾم ﻗراءة ﻓﺎﺣﺻﺔ ﻟﻣﺧﺗﻠف  إﻟﻰاﻫﺗﻣﺎﻣﻬﺎ  ﻣن أﺟل ذﻟك، وﺟﻬت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ .اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن
اﻟﺗﻲ ﺗﻬﺗم ﺑدراﺳﺔ اﻟﺳﺑب و اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ (  elasuac ehcorppa)اﻟﺗﻲ أﺧذت ﻣﺳﺎرﯾن، اﻷول ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﺳﺑﺑﯾﺔ 
ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ و اﻟﻣﺳﺗﻘﻠﺔ ﻓﻲ ﺷﻛل ﻋﻼﻗﺔ ﺧطﯾﺔ ﻣﺑﺎﺷرة دون اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﺎﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ ﯾﺗم 
اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣﺢ ( sussecorp ehcorppa)أداء ، و اﻟﺛﺎﻧﻲ ﯾرﺗﺑط ﺑﺎﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎﺗﯾﺔ  إﻟﻰﺗﺣوﯾل اﺳﺗﺛﻣﺎرات اﻟﻧظم 
وﺗطور اﻟﻧظم ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ و ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى طﺑﯾﻌﺔ ﺗﺄﺛﯾراﺗﻬﺎ ﻋﻠﯾﻬﺎ ﺑﻬدف اﻟﻛﺷف ﻋن   إدﻣﺎج ﻣن ﺟﻬﺔ ﺑﺗﻔﺳﯾر
ﺑﻌدم وﺟود ﻧﻣوذج ﻗﯾﺎﺳﻲ ﻣﺗﻔق ﻋﻠﯾﻪ  اﻹﻗرار إﻟﻰوﻗد ﻗﺎدت ﻫذﻩ اﻟﻘراءة (. erion etiob) اﻟﻌﻠﺑﺔ اﻟﺳوداء ﻟﻠﻧظم 
ﻛﻣﺎ  –اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ اﻟﻧظم أو ﻻ ﻋن اﻧﺗﻘﺎل اﻟﺗﻔﻛﯾر ﻓﯾﻪ ﻣؤﺧرا ﻣن ﺗﺣﻠﯾل ﻓرﺻﺔ  ﺷفﻛاﻟ وﯾﻣﻛن اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﯾﻪ ،
اﻗﺗراح ﻧﻣوذج  إﻟﻰ، ﻟﻧﺧﻠص ﻓﻲ اﻷﺧﯾر اﻟﺑﺣث ﻋن ﺷروط و طرق ﺗﺣﻘﯾق ﻫذا اﻷﺛر  إﻟﻰ  -08ﺣدث ذﻟك ﻓﻲ 
ﻣﺎ ﻫﺟﯾن ﻟﻪ  إطﺎرﯾﺣﻣل اﻟﺧﺎﺻﯾﺗﻲ اﻟﺳﺑﺑﯾﺔ و اﻟﻌﻣﻠﯾﺎﺗﯾﺔ و ﯾﺗﻣوﺿﻊ ﻓﻲ  naelcM ,enoleDﻣﺳﺗوﺣﻰ ﻣن ﻧﻣوذج 
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واﻋﺗﻘﺎدا ﻣن اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺄن اﻟﺗزاوج ﺑﯾن اﻟﻧظرﯾﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻣﻣﻛن و ﻣرﻏوب ﻓﯾﻪ، ﻓﻛل ﻧظرﯾﺔ  ﯾﺑررﻩ ﻓﻲ اﻟدراﺳﺔ
ﻓﻬو ﯾﻘوم  .ﺗﺿﯾف ﻣﺳﺗوى ﺟدﯾد ﻟﻔﻬم ﻣﺧﺗﻠف ﺟواﻧب اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ اﻟﻣﻌﻘدة وﻻ ﯾدﺧل ﺑﺎﻟﺿرورة ﻓﻲ ﺗﻧﺎﻗض ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾﻧﻬﺎ
وﺗﻔﺳر ﺑﻛﯾﻔﯾﺔ ﺣدوﺛﻬﺎ  إﻟﯾﻬﺎﻋﻠﻰ أن اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد  اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻷداء اﻟﺑﺷري ﯾﺟب أن ﯾﺷﺎر 
ﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻬذﻩ اﻟﻧظم اﻟذي ﺔ اﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻟﻘﯾﻣ إدﻣﺎج، وذﻟك ﻣن ﺧﻼل أو ﻋدم وﺟودﻫﺎ ﺎﻻ ﺑوﺟودﻫ
  .- ﻓﻲ اﻟﻔﺻل اﻟراﺑﻊ إﻟﯾﻪي أﺷرﻧﺎ اﻟذ–ﻛﺑﯾرا ﻓﻲ ﺗﻔﺳﯾر ﺗﻠك اﻟﻌﻼﻗﺔ  إﺳﻬﺎﻣﺎﯾﺳﻬم 
وﺑﺗطﺑﯾق ﻧﻣوذج اﻟدراﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﯾﻧﺔ اﻟدراﺳﺔ اﺗﺿﺢ ﺻﺣﺔ اﻻﻓﺗراض ﺑوﺟود اﺧﺗﻼف ﺑﯾن اﻟﺗﺄﺛﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷر 
و اﻷداء اﻟﺑﺷري و اﻟﺗﺄﺛﯾر ﺑوﺟود اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ  اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣواردﻷﺳﺑﻘﯾﺎت اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟـ
اﺳﺗﻧﺎدا ﻋﻠﻰ ﻗﯾﻣﺔ ﻣﻌﺎﻣل ﻛﻣﺗﻐﯾر وﺳﯾط، ﺣﯾث ﻛﺎن اﻷﺛر اﻷﻛﺑر ﻟﻬذا اﻷﺧﯾر ﯾﺔ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷر ﻟ
ﻛﺂﻟﯾﺔ ﺗﻛون ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ اﻷﺳﺑﻘﯾﺎت ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺄﺛﯾر ﻓﻲ  ﻟﻠﻧظم اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ دور ﯾؤﻛد ﻋﻠﻰ  ﻣﺎ. اﻟﺗﺣدﯾد
اﻟذﯾن  اﻟﺦ ... rebuH,nossflojnyrB ,yenooMاﻷداء اﻟﺑﺷري ﻟﻠﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ،و ﻫذﻩ ﻧﺗﯾﺟﺔ أﻛدﻫﺎ اﻟﻛﺛﯾرون ﻛﺄﻣﺛﺎل 
ﻛﺷﻔت ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﻌدل اﻟذي  ﻛﻣﺎ. ﻫو ﻏﯾر ﻣﺑﺎﺷر ﯾﺗم ﻣن ﺧﻼل ﻣﺗﻐﯾرات وﺳﯾطﺔ ﺑﺄن اﻷﺛراﻋﺗﺑروا 
وﺣﯾث  ﻘق اﻟﺑﻌض ﻣﻧﻬﺎ و رﻓض اﻟﺑﻌض اﻵﺧر،ﺟﺎﻧب اﻟﻣﺳﺗﻌﻣل ﻓﻲ دراﺳﺔ ﻫذﻩ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﻋن ﺗﺣ ﻹﺑرازاﺳﺗﺧدم 
 ﻟﻸدﺑﯾﺎت إﺿﺎﻓﺔاﻟﻣزﯾد ﻣن اﻟﺑﺣوث ﺳﯾﺷﻛل  إﺟراءﻓﺎن ذا اﻟﺷﺄن ﻫﻧﺎك وﺟود ﺗﺑﺎﯾن ﻣﻊ ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟدراﺳﺎت ﻓﻲ ﻫ
  .اﻟﺑﺣﺛﯾﺔ
ﯾﻣﻛن ﻟﻠﺑﺎﺣﺛﺔ أن ﺗدﻋﻲ أﻧﻬﺎ وﻓﻘت ﻓﻲ ﺗﻘﯾﯾم أﺛر ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن  أﺧﯾرا ، ﻻ       
و ﻗدﻣت ﻟﻠدراﺳﺔ  ﺳﺗﺔأﻧﻬﺎ أﺣﺎطت ﺑﺎﻷﻫداف اﻟ إﻻاﻷداء اﻟﺑﺷري ﻣن وﺟﻬﺔ ﻧظر اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ﺑواﻗﻌﯾﺔ ﺷدﯾدة ، 
  :أن  اﻟدراﺳﺔ ﺗﺑﯾن ﻧﻣوذجﻓﺎﻟﻣﺻﺎدﻗﺔ ﻋﻠﻰ .  ﺑوﺻﻔﻬﺎ ﻣﺷﻛﻠﺔ ﻟﻬﺎ أﺛﺎرﺗﻬﺎاﻟﺗﻲ  أﺳﺋﻠﺗﻬﺎﻣﺗواﺿﻌﺔ ﻋن  إﺟﺎﺑﺔ
ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺗﻔﺳﯾر أﺛر ـ أﺻﺣﺎب اﻟﻘرار ﻟدﯾﻬم إطﺎر ﺗوﺿﯾﺣﻲ ﯾﺳﻣﺢ ﺑﻔﻬم اﻵﻟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ 
  .ﺑﺷري ﻣن ﻣﻧظور اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾناﻟداء ﻋﻠﻰ اﻷاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
ـ اﻹطﺎر اﻟﺗوﺿﯾﺣﻲ ﯾﺑرز اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻧﻣوذج ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺔ واﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﺗواﻓق 
ﺎﺳﺗﻬداف إﺟراءات ﺗﺣﺳﯾن ﺑاﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ  ، ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻌﻼﺋﻘﻲ، ﻣﻣﺎ ﯾﺳﻣﺢ ﻷﺻﺣﺎب اﻟﻘرار 
  .ﻟﻬم
، ﺳﻬﻠﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذ ﯾﻣﻛن اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﺑﺷﻛل ﻛﻠﻲ أو ﺟزﺋﻲ ، ﺑﺎﻟﺻدق و اﻟﺛﺑﺎت ﺎزـ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺔ ﻟدﯾﻬﺎ أداة ﺗﻣﺗ 




  :اﻟدراﺳﺔ ﺗوﺻﯾﺎت ـ
اﺳﺗﻛﻣﺎﻻ ﻟﻣﺳﺗﻠزﻣﺎت اﻟدراﺳﺔ وﻟﻐرض اﻹﻓﺎدة ﻣﻧﻬﺎ ،ﻓﺈن اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺗﻘدم ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﺗوﺻﯾﺎت اﻋﺗﻣﺎدا   
  :ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﻘدﻣﺔ
اﻟﻧظﺎم ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻫﺎ ﺗﻣﺛل اﻟوظﺎﺋف و اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎﻋد اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن  ـ ﺿرورة اﻫﺗﻣﺎم اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺔ ﺑﺟودة
  .ﻓﻲ اﻧﺟﺎز أﻋﻣﺎﻟﻬم ، ﻛﻣﺎ ﺗﻌد اﻟﻣﺣدد اﻟرﺋﯾﺳﻲ ﻟﻧﺟﺎح أو ﻓﺷل اﻟﻧظﺎم
ـ اﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗوﻓﯾر ﺑراﻣﺞ اﻟﺣﻣﺎﯾﺔ و اﻷﻣن ﻷﺟﻬزة اﻟﺣﺎﺳوب و ﺣﻣﺎﯾﺗﻬﺎ ﻣن اﻟﻣﺗﺳﻠﻠﯾن و اﻟﻘراﺻﻧﺔ و ﺣﻣﺎﯾﺔ 
  .ﯾرﻣﻛﺗﺳﺑﺎت اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣن اﻟﻌﺑث و اﻟﺗدﻣ
ـ زﯾﺎدة اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟـﺗﺄﻛد ﻣن ﻣدى ﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﺣﺎﺟﺎت اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ﻟﺗﻧﻔﯾذ اﻷﻋﻣﺎل ﺑﺄﻗل 
  .درﺟﺔ ﻣن ﻋدم اﻟﺗﺄﻛد
ـ ﻓﺣص اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻬﺎ و ﻛذا إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ 
  .ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد اﻟطراﺋق أﻣﺎم اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﺻوﻻ إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻧظم ﻓﺣﺻﺎ ﻣﺗطورا و ﺑﯾﺎن دورﻫﺎ
ـ ﺿرورة ﻗﯾﺎم اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺔ ﺑﺗوﻓﯾر اﻟدﻋم اﻟﻼزم و اﻻﻟﺗزام ﻧﺣو إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻹﯾﻣﺎن ﺑدورﻫﺎ ﻣن 
  .ﺧﻼل إﻋﺎدة ﺗﻧظﯾم أﻗﺳﺎﻣﻬﺎ  ووﺿﻊ ﺳﯾﺎﺳﺎت و اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت واﺿﺣﺔ ﻹدارﺗﻬﺎ
ن ﻋﻠﻰ أﺻﺣﺎب اﻟﻘرار ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺗوﺟﻪ ﻧﺣو اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ـ ﯾﺗﻌﯾ
ﺑﺎﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ ﺑﻌدﻩ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ وذﻟك ﻹﻟﺑﺎﺳﻬم ﻟﺑﺎﺳﺎ ﻋﺻرﯾﺎ ﻣﺗﻔﺗﺣﺎ ﻋﻠﻰ طراﺋق ﺟدﯾدة ﻟﺗطوﯾر ﻋﻣﻠﻬﺎ و اﻟﺣﺻول 
  .ﺔ اﺳﺗﺛﻣﺎرا ﺳﻠﯾﻣﺎ ﻟﺧدﻣﺔ أﻫداﻓﻬﺎ اﻟﻌﺎﻣﺔﻋﻠﻰ إﻣﻛﺎﻧﯾﺎت ﺟدﯾدة ﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻣﺎ ﻟدﯾﻬﺎ ﻣن ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾ
ـ ﺟﻌل إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﻠﺧص إﺑداﻋﯾﺎ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻟﻌﻛس ﺻﺣﯾﺢ ، وذﻟك 
  .ﺑﺈﺷراك ﻣﺳﯾري اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ﻣﺳﯾري اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻓﻲ ﺻﯾﺎﻏﺔ اﻻﺛﻧﺗﯾن ﺑﺎﻟوﻗت و اﻟﻣﺣﺗوى
ﻟﻠوﻗوف ﻋﻠﻰ اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗؤدي إﻟﻰ ﻣواﻗف اﻹدراك اﻻﯾﺟﺎﺑﻲ ﻟﻧظم  ـ ﺿرورة إﺟراء اﻟﻣزﯾد ﻣن اﻟدراﺳﺎت
  .ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن أﺟل ﺿﻣﺎن اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻷﻣﺛل ﻟﻬذﻩ اﻟﻧظم ﻛﻣﺻدر رﺋﯾﺳﻲ ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗﻣﯾز
ـ إن اﻟدور اﻟوﺳﯾطﻲ اﻟذي أظﻬرﺗﻪ ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟدراﺳﺔ ﻟﻠﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻧظم ﯾوﺟب ﻋﻠﻰ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺔ أن 
ل ﻋﻠﻰ ﺗﻌزﯾزﻫﺎ و ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﺗطوراﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺧﺎرﺟﻲ ﻷﻧﻬﺎ ﻣﺣور ﻣﻬم ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﻧﺎﻓﻊ اﻟﻣرﺟوة ﻣن ﺗﻌﻣ
  .ﻫذﻩ اﻟﻧظم
ـ اﻻﺳﺗﻐﻼل اﻷﻣﺛل ﻟﺷﺑﻛﺎت اﻷﻧﺗرﻧت ﺑﺎﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻟﻣوردﯾن ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻫﺎ ﻣن أﻫم اﻟﻣوارد اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧﺧﻔﺿﺔ 
  .اﻟﻛﻠﻔﺔ ﻛﻣﺻدر رﺋﯾﺳﻲ ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﯾزة
  614
 
و ﺗدﻓق ( erawpuorG)م اﻟﺣﺎﻟﻲ ﺑﺗطﺑﯾﻘﺎت ﺟدﯾدة ﻏﯾر ﻣوﺟودة ﺣﺎﻟﯾﺎ ﻛﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻟﻌﻣل اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ ـ إﺛراء اﻟﻧظﺎ
  (.wolfkroW) اﻟﻌﻣل 
ت و ﺗﺣﺳﯾس اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ﺑﺿرورة اﻻطﻼع ﻋﻠﻰ ﻣﺣﺗواﻫﺎ ﺎل اﻟداﺧﻠﻲ ﻣن ﺧﻼل ﺷﺑﻛﺔ اﻷﻧﺗراﻧـ ﺗﻔﻌﯾل اﻻﺗﺻ
  .ﺑﺎﻧﺗظﺎم ﻟﻣﺎ ﻟذﻟك ﻣن أﻫﻣﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺳﻬﯾل و ﺗﺳرﯾﻊ أداء اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت
ﻋم اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻟﻠﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ﻣن ﺧﻼل ﺗﺷﺟﯾﻬم وﺗﺣﻔﯾزﻫم ﻋﻠﻰ اﺳﺗﻌﻣﺎل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﺗﻔﻬم اﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗﻬم ـ د
  .  اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ واﺳﺗطﻼع أراﺋﻬم ﺣول اﻟﻣﺷﻛﻼت اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﻬﻬم ﻋﻧد اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﺣﺗﻰ ﯾﺗم اﻟﺗﻐﻠب ﻋﻠﯾﻬﺎ 
ل اﻟﺟﺎﻧب اﻟﺗﺳﯾﯾري ﻣﻊ اﻟﺟﺎﻧب ـ إﺷراك اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ﻓﻲ ﺗطوﯾر ﻫذﻩ اﻟﻧظم و ﺗﻘدﯾم اﻗﺗراﺣﺎت ﺣوﻟﻬﺎ ﻟﻛﻲ ﯾﺗﻛﺎﻣ
  .اﻟﺗﻘﻧﻲ ﻓﻲ اﻟﻧظم
  ـ اﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ اﺳﺗﻘطﺎب اﻟﻛﻔﺎءات اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻟدﯾﻬﺎ ﻣﻌرﻓﺔ ﺑﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و أدواﺗﻬﺎ ﻟﺿﻣﺎن اﻟﺗوظﯾف اﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﻬﺎ
ـ إﻋداد دورات ﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ ﻟﻠﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ﺗﺗﻧﺎﺳب ﻣﻊ طﺑﯾﻌﺔ اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﻣطﻠوب ﻣﻧﻬم ﺗﻧﻔﯾذﻫﺎ ﻣن ﺧﻼل ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت 
  .اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟزﯾﺎدة إدراﻛﻬم ﻟﻘدرات ﻫذﻩ اﻟﻧظم اﻟﻣوارد 
  .ـ اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﺎﻟﻌواﻣل اﻟدﯾﻣﻐراﻓﯾﺔ ﻟﻠﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن ﻛﺎﻟﺧﺑرة و اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻌﻠﻣﻲ ﻟﺿﻣﺎن اﺳﺗﺧدام ﺣﻘﯾﻘﻲ ﻟﻠﻧظم
ـ ﯾﺟب أن ﺗﺷﻛل اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣﺷﺟﻌﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻧزوح ﻟﻠﻧظم وﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎﺗﻬﺎ ﺣﺿورا ﻗوﯾﺎ ، وأن ﺗﻛون ﻫﻧﺎك 
  .ﻌرﻓﺔ و إدراﻛﺎ ﺑﻌﻘﻠﯾﺔ ﻗوة اﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ إﯾﺟﺎد ﻟﻐﺔ اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﺗؤازر اﻟﺗواﺻل ﻣﻊ اﻵﺧرﯾنﺗﻌﺑﺋﺔ ﻣﺑﺎﺷرة  وﻋﯾﺎ وﻣ
ـ اﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ إدارة ﯾﻘوم ﻓﻛرﻫﺎ ﻋﻠﻰ رﺑط اﻟﻧظم و أدواﺗﻬﺎ ﺑواﻗﻊ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ و ﻣﺗطﻠﺑﺎﺗﻬﺎ اﻵﻧﯾﺔ و اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻟﻠﻣﺳﺎﻫﻣﺔ 
  .ﻓﻲ إﻧﺿﺎﺟﻬﺎ ﻣﻌرﻓﯾﺎ
  :اﻟدراﺳﺔ إﺳﻬﺎﻣﺎتـ 
ﻟﺑﺣث ﻋﻠﻣﻲ ﺗرﺗﻘﻲ ﻋﻧدﻣﺎ ﺗﺣﺎﻛﻲ ﻧﻘطﺔ ﺟوﻫرﯾﺔ ﺗﺗﺟﺳد ﻓﻲ رﺳم ﻣﻼﻣﺢ ﻻﺷك أن اﻟﻔﺎﺋدة اﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ   
ﻣواﻛﺑﺔ اﻟﺑﺣث ﻟﺗﯾﺎر اﻟرؤى اﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ اﻟﻣﻌﺎﺻرة و ﺗﻧﺳﺞ ﻓﻲ ﺿوءﻫﺎ إﺳﻬﺎﻣﺎت ﺗﻧﻌﻛس ﻋﻠﻰ ﻗﯾﻣﺔ اﻟﺗراﻛم اﻟﻣﻌرﻓﻲ 
  :وأﻫم إﺳﻬﺎﻣﺎت ﻫذﻩ اﻟدراﺳﺔ  ﻧذﻛر ﻣﺎ ﯾﻠﻲ. اﻟﻣوﺟود
ﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ ﻟﻠﻧﻣوذج اﻷﻛﺛر أﻫﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻷدب اﻟﺗﺳﯾﯾري ﯾﻌد اﻟﻣ: ﺿرورة اﻷﺧذ ﺑﺎﻟﺻورة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ: اﻷداء اﻟﺑﺷري
اﻟﺦ  ﺑﺄن ﻫﻧﺎك ﺣﺎﺟﺔ ﻣﺎﺳﺔ ...  sneviL ,timhcs ,namroB ,odliwotoMﺣﯾث ﯾؤﻛد اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﻣن أﻣﺛﺎل 
ﻹﻋداد اﻟﺑﺣوث ﺑﻐﯾﺔ ﻓﻬم طﺑﯾﻌﺔ أﺑﻌﺎدﻩ ، ﻓﻔﻛرة وﺣدوﯾﺔ اﻟﺑﻌد ﻻ ﺗزال ﺗﻧﺧر ﻓﻲ أﻏﻠب اﻟدراﺳﺎت اﻟﻣﺣﻠﯾﺔ رﻏم 
ﻟذا ﻗﻣﻧﺎ ﺑﺗﻔﻌﯾل  ﻣﻘﯾﺎس ﯾﺿم ﺛﻼﺛﺔ أﺑﻌﺎد  ﺗﺷﻛل اﻟﻧظرة اﻟﺷﻣوﻟﯾﺔ ﻟﻸداء اﻟﺑﺷري .ﻓﻲ اﻟدراﺳﺎت اﻷﺟﻧﺑﯾﺔ  ﺗﻼﺷﯾﻬﺎ
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وﻫذا ﯾﻌد إﺳﻬﺎﻣﺎ ﻣﺗواﺿﻌﺎ اﺗﺟﺎﻩ ﺗﻌزﯾز ﻓﻛرة اﻷﺑﻌﺎد اﻟﻣﺗﻌددة ﻟﻸداء اﻟﺑﺷري و . ﻣﺗواﻓﻘﺔ ﻣﻊ اﻟﻧظرﯾﺔ اﻟﻣﺗﺑﻧﺎةو اﻟ
  .ﯾﻌﯾد اﻟطرﯾق ﻟﺑﺎﺣﺛﯾن آﺧرﯾن ﻟﻠﺧوض ﻓﻲ  ﻣﺿﻣﺎرﻩ
دراﺳﺎت ﻗﻠﯾﻠﺔ أﺧذت ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﻔردﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﻘﯾﯾم ﺑﺷﻛل ﻋﺎم  أﺛر  : وﺟود ﺟﺎﻧب ﺧﺎص ﻟﻠﻣﺳﺗﻌﻣل
وﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﻫذﻩ . ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﻋﻠﻰ اﻷداء ﺑﺣﯾث ﻛﺎﻧت أﻛﺛر اﻟﻣﺗﻐﯾرات دراﺳﺔ ﻣﺗﻐﯾري اﻟﺳن و اﻟﺟﻧس
اﻟﺦ ﻟﻧﺗﺣﺻل ﻋﻠﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗؤﻛد ...ﻛوﯾن اﻟدراﺳﺔ ﻗﻣﻧﺎ ﺑﺗوﺳﯾﻊ اﻟﻣﺟﺎل ﻧﺣو ﻣﺗﻐﯾرات أﺧرى ﻛﺎﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ و اﻟﺗ
ﻋﻠﻰ أﺛر ﺑﻌض ﻫذﻩ اﻟﺧﺻﺎﺋص ﻋﻠﻰ ﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻧﻣوذج  و اﻟﺑﻌض اﻷﺧر ﯾﺣﺗﺎج ﻣن اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﻹﺟراء اﻟﻣزﯾد ﻣن 
اﻟﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﺣﺳب   ( noitasilannosrep)وﻫذا ﯾﻌد إﺳﻬﺎﻣﺎ آﺧرا ﯾﺳﻣﺢ  ﺑﺷﺧﺻﻧﺔ . اﻟﺑﺣوث ﻓﯾﻬﺎ 
  .اﻟﺟواﻧب اﻟﻣﻛﺗﺷﻔﺔ
ﯾﻌﺗﺑر ﻣﻘﯾﺎس اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل ﻣن اﻷﺳﺋﻠﺔ اﻟﺟوﻫرﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻧظم : ﺿرورة اﻟﺗواﻓق ﻣﻊ اﻟﻣﻬﺎم: ﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔ اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳ
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻩ ﻣﻘﯾﺎﺳﺎ ﻓﺎﻋﻼ ﯾؤﺷر ﻋﻠﻰ ﻗﺑول و ﻧﺟﺎح اﻟﻧظم ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ، ﻓﻘد أوﺿﺣت اﻷدﺑﯾﺎت 
ف ﺑﺎﻻﻓﺗﻘﺎر ﻓﻲ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﻣﺎ اﻟﺻﻠﺔ ﺑﺄن اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﻣﻌﺗﻣدة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻛرارات اﻟﺑﺳﯾطﺔ ﻟﻼﺳﺗﻌﻣﺎل ﺗﺗﺻ تذا
ﻗﻣﻧﺎ ﺑﺗطوﯾر ﻣﻘﯾﺎس ﺳﯾﺎﻗﻲ  buatS-senoJ ,notruBوﺑﺈﺗﺑﺎع ﻣﺎ أوﺻﻰ ﺑﻪ ﻛل ﻣن . ﯾﺻﻌب ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻔﺳﯾر
ﻟﻼﺳﺗﻌﻣﺎل ﯾﺄﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر ﺗواﻓق ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻊ اﻟﻣﻬﺎم اﻟﺗﻲ اﺳﺗﺧدﻣت ﻣن أﺟﻠﻬﺎ و 
ﺗﻌﻛس اﻟﻣﺳﺎر اﻟﺗطوري ﻟﻬذﻩ اﻟﻧظم ﻋﻠﻰ ﻋﻣﻠﯾﺎت وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ، ﻓﺎﻻﺳﺗﻌﻣﺎل ﻻ ﯾوﺟﻪ ﻓﻘط ﻟﻸﻋﻣﺎل 
وﻫذﻩ اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗﻧﺳﺟم ﻣﻊ اﻷدﺑﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗوﺻﻲ ﺑﺗﻘﯾﯾم . ﻟﺗﻌﻠم وإ ﻋﺎدة اﻟﻬﯾﻛﻠﺔاﻟروﺗﯾﻧﯾﺔ واﻟﯾوﻣﯾﺔ و إﻧﻣﺎ أﯾﺿﺎ ﻧﺣو ا
  .( nospmoT , euhdooG)اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل وﻓﻘﺎ ﻟﻣﻼﺋﻣﺗﻪ ﻣﻊ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ 
ﺗﺄﻛﯾد اﻟﻌدﯾد ﻣن  ﻓﻲ ظل :اﻗﺗراح إطﺎر ﻋﻣل ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻫذﻩ اﻟﻧظم ﻓﻲ ﺑﻌض  و ﻏﯾرﻫم ﻋﻠﻰ أن اﺳﺗﻌﻣﺎل seuguH , ttessaB , llab , yelsnaT , llebpmaCاﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﻛﺄﻣﺛﺎل 
اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ، ﻗﻣﻧﺎ ﺑوﺿﻊ إطﺎر ﻋﻣل ﯾﺗﻛون ﻣن اﻟﺣوﻛﻣﺔ  ﻣﺳﺗوىظﻣﺎت ﻟﯾس أﻣﺛﻠﯾﺎ  وﺑﻘﻲ ﻓﻘط ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧ
ﻛﺑﻧﯾﺎن ﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻓوﻗﻲ ﯾﺗوﻟﻰ وﺿﻊ إطﺎر ﯾﺣﻛم ﻣﻧطق ﻋﻣل ﻫذﻩ اﻟﻧظم ﻣن أﺟل ﺗﺣﻘﯾق اﺳﺗداﻣﺔ  (ecnanrevuog)
ﻛﺑﻧﯾﺎن ﺗﻧظﯾﻣﻲ ﺗﺣﺗﻲ ﯾﺗوﻟﻰ إﺣداث  (noitasinabru)دورﻫﺎ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻘﯾﻣﺔ و اﻟﺗﻘﻠﯾل ﻣن أﺧطﺎرﻫﺎ ، و اﻟﺗﻌﻣﯾر 
ﻟﻌﻼﻗﺔ ﺗﻛﺎﻟﯾف ، أﺟﺎل ، اﻟﺗﻐﯾﯾر اﻟﺗدرﯾﺟﻲ ﻧﺣو اﻷﻓﺿل و ﺟﻌﻠﻬﺎ ﻣﺗﻛﯾﻔﺔ ﻣﻊ ﺣﺎﺟﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ذﻟك ﻓﻲ إطﺎر ا
ﺟودة ، ﻛﻣﺎ ﯾﻛون اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ رﻛﯾزﺗﻪ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺿﻣن اﻟﻣﺳﺎﻧدة و اﻟﻣؤازرة اﻟﻣﺗﻘﺎﺑﻠﺔ ﺑﯾن إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ 
وﻻﻋﺗﻣﺎد اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻛﻣﻧﻬﺞ .اﻟﻣﻧظﻣﺔ و إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻧظم  ﻣن اﺟل اﺳﺗﺧدام  اﻟﻧظم اﺳﺗﺧداﻣﺎ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎ 
ﻛﺈطﺎر  MASاﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺣﺗﻰ ﺗﺻﺑﺢ أﻛﺛر إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ و ﺧﺎﻟﻘﺔ ﻟﻠﻘﯾﻣﺔ ﻗﻣﻧﺎ ﺑﺗوﺳﯾﻊ ﻧﻣوذج  ﻋﻣل ﻓﻲ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد
  .ﻟﺗﺣﻠﯾل ﻣﺧﺗﻠف ﻣﻣﺎرﺳﺎت اﻟﺗواﻓق اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
  814
 
اﻋﺗﻣدت اﻟدراﺳﺔ ﻋﻠﻰ أﺣد اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ اﻟﻣﺗطورة ﻓﻲ اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﻣﻌﻘدة وﻫو  :ﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ
ﯾﻛﻠﯾﺔ  اﻟذي ﺗﻔﺗﻘر إﻟﯾﻪ ﻣﻌظم اﻟﺑﺣوث ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺣﻠﻲ و ﺣﺗﻰ اﻟﻌرﺑﻲ ، ﻛﻣﺎ أﺳﻠوب  ﻧﻣذﺟﺔ اﻟﻣﻌﺎدﻻت اﻟﻬ
وﻫذا ﯾﻌد ﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻓﻲ ﺗﻌزﯾز اﻟﻧﻬﺞ اﻟﻌﻠﻣﻲ ﻣن . ﻟﺿﻣﺎن ﺟودة أداة اﻟﻘﯾﺎس llihcruhCﺗم اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ 
  .ﺧﻼل ﻣواﻛﺑﺔ اﻟﺗﯾﺎر اﻟﺑﺣﺛﻲ ﻟﻠدول اﻟﻣﺗﻘدﻣﺔ
  :اﻟﻣﺣددات و اﻟﻣﻘﺗرﺣﺎت ﻟﺑﺣوث ﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ
ﺣﺎﻟﻬﺎ - أﻧﻬﺎ ﻻ ﺗﺧﻠو ﻣن اﻟﻣﺣددات  إﻻاﻟﻣﻔﯾدة  اﻹﺳﻬﺎﻣﺎتﻫذﻩ اﻟدراﺳﺔ ﺗﻘدم ﻋددا ﻣن  أنﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن 
وﻫذﻩ  . و ﻣﺣددات أﺧرى ،اﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺔ وﻣﻘﺎﯾﯾﺳﻬﺎ  اﻟﺗﻲ ﺗرﺗﺑط ﺑﺎﻟﺻدق اﻟﺧﺎرﺟﻲ،ﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻧﻣوذج -ﺣﺎل أي دراﺳﺔ
  :ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ اﻟﻣﺣددات ﺗﻘﺗرح ﻋددا ﻣن اﻟﺑﺣوث اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ
ﺑﺳﺑب ﺣﺟم ﻋﯾﻧﺔ اﻟدراﺳﺔ اﻟﻣؤﻟﻔﺔ ﻣن ﺳﺑﻌﺔ ﻣؤﺳﺳﺎت ﻓرض ﻗﯾد ﻋﻠﻰ  : ﺑطﺔ ﺑﺎﻟﺻدق اﻟﺧﺎرﺟﻲﻣرﺗ ﻣﺣددات ـ 
ﻟذا، ﺗظﻬر اﻟﺣﺎﺟﺔ ﻟﺗطﺑﯾق اﻟﻧﻣوذج ﻋﻠﻰ ﻋﯾﻧﺔ . ﻟﻠدراﺳﺔ ، و اﻟذي ﯾﻬﺗم ﺑدرﺟﺔ ﺗﻌﻣﯾم اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺻدق اﻟﺧﺎرﺟﻲ 
  .ﯾماﻟﺗﻌﻣ إﻣﻛﺎﻧﯾﺔﺗﺗﺿﻣن ﻣﺟﻣوﻋﺔ أﻛﺑر ﻣن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ ﺑﻬدف اﻟﺗﺄﻛد ﻣن 
ﻛﺷﻔت ﻣراﺟﻌﺔ أدﺑﯾﺎت اﻟﻣوﺿوع ﻋن ﺗﻧوع و ﺗﻌدد اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﯾؤﺧذ ﺑﻬﺎ  :ـ ﻣﺣددات ﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻧﻣوذج
ﻣﺗﻐﯾرات أﺧرى ﻣن أﺟل  إدﻣﺎجﻟذا، ﻣن اﻟﻣﻔﯾد . ﻋدد ﻣﺣدود ﻣﻧﻬﺎ أﺧذتﻓﻲ ﻫذا اﻟﺷﺄن ، ﻓﻲ ﺣﯾن أن اﻟدراﺳﺔ 
ﻣﻊ اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻧﺢ أﻓﺿل ﺗﺻور  ﺗﺣﺳﯾن اﻟﻘدرة اﻟﺗﻔﺳﯾرﯾﺔ ﻟﻠﻧﻣوذج و ﺗطوﯾر اﻵﺛﺎر اﻟﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ 
ﻟذا، ﯾﻣﻛن . ﻣن اﻟﻣﺟﺎﻻت اﻟﺣرﺟﺔ ﻓﻲ دراﺳﺔ اﻷﺛر hsetakneV ,alaBﻟﻸﺛر ، ﻷﻧﻬﺎ أﺻﺑﺣت ﺗﻣﺛل اﻟﯾوم وﻓﻘﺎ ﻟـ 
ﻣﺗﻐﯾرات أﺧرى   ذات أﻫﻣﯾﺔ ﻓﻲ  اﻟﻧﻣوذج ﻛﺎﻟرﺿﺎ، ﺟودة اﻟﺧدﻣﺔ، ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن،  إدراجﻟﻠﺑﺣوث اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ 
  .اﻟﻌﻠﯾﺎ رةاﻹدادﻋم 
اﻋﺗﻣدت اﻟدراﺳﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺻرﯾﺣﺎت اﻟﺗﻲ أدﻟﻰ ﺑﻬﺎ اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾن و ﻟﯾس ﻋﻠﻰ   :ـ ﻣﺣددات ﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻣﻧﻬﺟﯾﺔ اﻟدراﺳﺔ
ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن  اﻵراء إﺑداءﺔ ﺳﻠوﻛﺎﺗﻬم اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ، و ﻫذا ﯾﺷوﺑﻪ اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﻌﯾوب ﺑﺳﺑب ﺗدﺧل اﻟذاﺗﯾﺔ ﻓﻲ ظﻣﻼﺣ
ﺎﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﻟذا، ﯾﻣﻛن ﻟﻠﺑﺣوث اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﺗدﻋﯾم اﻟﻧﻣوذج ﺑ. اﻋﺗﻣﺎدﻫﺎ ﻓﻲ أﻏﻠب دراﺳﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
   .اﻟدراﺳﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﺑﻌض و اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ اﻟﺗﻲ اﺳﺗﺧدﻣت ﻓﻲ
ﻟﻠﻧظم و  ﻣن اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﯾﺔﻟﻛل ﺳﯾﺎﻗﯾﯾن   نﻗﺎﻣت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺗطوﯾر ﻣﻘﯾﺎﺳﯾ  :ـ ﻣﺣددات ﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﻟﻣﻘﺎﯾﯾس
ﺑﺣﯾث اﻟﻘﻠﯾل  ،ﻓﻲ ﻫذا اﻟﺷﺄن وﺟود ﻧﻘصﻣن ﻣراﺟﻌﺔ أدﺑﯾﺎت اﻟﻣوﺿوع  إﻟﯾﻪأﺷﺎرت  ﻋﻠﻰ ﻣﺎاﻷداء اﻟﺑﺷري ﺑﻧﺎءا 
اﻟﻣزﯾد ﻣن اﻟﺑﺣوث  ﻹﻋدادﻟذا، ﻓﺎن ﻫﻧﺎك ﺣﺎﺟﺔ ﻣﺎﺳﺔ . ﻣن ﻧﺗﺎﺟﺎت اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﺧﺿﻌت  ﻟﻠﻘﯾﺎس و اﻻﺧﺗﺑﺎر اﻟﻌﻣﻠﻲ



































  ﻗﺎﺋﻣﺔ اﻟﻣراﺟﻊ
 :ﺑﺎﻟﻠﻐﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ
  :اﻟﻛﺗب
، اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠﺗﻧﻣﯾﺔ اﻹدارﯾﺔ ،   ﻋﻠﻣﺎء اﻹدارة و روادﻫﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﺎﻟمإﺑراﻫﯾم ﺑن ﻋﻠﻲ  اﻟﻣﻠﺣم ،  .1
 8002اﻟﻘﺎﻫرة ، 
، دار إدارة اﻟﻘوى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ، اﻷﺳس اﻟﺳﯾﻛوﻟوﺟﯾﺔ و ادوات اﻟﺑﺣث اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾنأﺣﻣد ﺿﻔر ﻋﺎﺷور،  .2
 3891اﻟﻧﻬﺿﺔ، ﺑﯾروت، 
، دار  اﻟﻣﻌﺟم اﻟﻣوﺳوﻋﻲ ﻟﻣﺻطﻠﺣﺎت اﻟﻣﻛﺗﺑﺎت و اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتأﺣﻣد ﻣﺣﻣد اﻟﺷﺎﻣﻲ ، ﺳﯾد ﺣﺑﯾب اﷲ ،  .3
  8891اﻟﻣرﯾﺦ ، اﻟرﯾﺎض ، 
، دار واﺋل ،  1، طﻣﻘدﻣﺔ ﻓﻲ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ إﺳﻣﻬﺎن ﻣﺟد اﻟطﺎﻫر ، ﻣﻬﺎ ﻣﻬدي اﻟﺧﻔﺎف ،  .4
 1102اﻷردن،،
 طرق اﻟﺑﺣث ﻓﻲ اﻹدارة، ﻣدﺧلﷲ ﺑن ﺳﻠﯾﻣﺎن اﻟﻌزاز، أوﻣﺎﺳﯾﻛﺎران، ﺗرﺟﻣﺔ اﺳﻣﺎﻋﯾل ﻋﻠﻲ ﺑﺳﯾوﻧﻲ، ﻋﺑد ا .5
  8991، اﻟﺗﺷر اﻟﻌﻠﻣﻲ و اﻟﻣطﺎﺑﻊ، اﻟرﯾﺎض،ﺑﻧﺎء اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺑﺣﺛﯾﺔ
، دار اﻟﻧﺷر ﻟﻠﺟﺎﻣﻌﺎت، ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء اﻟﻣؤﺳﺳﻲ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟدوﻟﯾﺔأﯾﺗن ﻣﺣﻣود ﺳﺎﻣﺢ اﻟﻣرﺟوﺷﻲ،  .6
 8002اﻟﻘﺎﻫرة، 
، دار ﺻﻔﺎء ﻟﻠﻧﺷر و  1، ط اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔﻧظم إﯾﻣﺎن ﻓﺎﺿل اﻟﺳﺎﻣراﺋﻲ ، ﻫﯾﺛم ﻣﺣﻣد اﻟزﻏﺑﻲ ،  .7
 اﻟﺗوزﯾﻊ ، ﻋﻣﺎن
 6002، دار اﻟﻔﺎروق ﻟﻠﻧﺷر و اﻟﺗوزﯾﻊ، ﻣﺻر، 2، طإدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺑﺎري ﻛﺷواي، ﺗرﺟﻣﺔ،  .8
رﯾﺔ ، دار اﻟﻣرﯾﺦ ، اﻟﺳﻌودﯾﺔ ، ادارة اﻟﻣوارد اﻟﺑشﺟﺎري دﯾﺳﺎر ، ﺗرﺟﻣﺔ ﻣﺣﻣد ﺳﯾد أﺣﻣد ﻋﺑد اﻟﻣﻌﺗﺎل ،  .9
 7002
، دار إﺛراء ﻟﻠﻧﺷر ،  1، ط  اﺳﺗراﺗﺟﯾﺎت اﻹدارة اﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﻧظﻣﺎت اﻷﻋﻣﺎل،  ﺣﺳن ﻋﺟﻼن ﺣﺳن .01
 8002اﻷردن ، 
، دار واﺋل ، اﻷردن ، 1، ط ﻣدﺧل اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ: اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹﺳﺗﯾراﺗﺟﯾﺔ  ﻧظمﺣﺳن ﻋﻠﻲ اﻟزﻋﺑﻲ ،  .11
 5002
، دار ﺣﺎﻣد ﻟﻠﻧﺷر ، ﻋﻣﺎن  1، ط إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، ﻣدﺧل إﺳﺗراﺗﯾﺟﻲﺧﺎﻟد ﻋﺑد اﻟرﺣﻣﺎن اﻟﻬﯾﺛﻲ ،  .21
 9991، 




، 5، طﻧظم ﺗﻘﯾﯾم اﻷداءﺗﺣت إﺷراف ﻋﺑد اﻟرﺣﻣﺎن ﺗوﻓﯾق، " ﺑﻣﯾك"ﺧﺑراء ﻣرﻛز اﻟﺧﺑرات اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ ﻟﻺدارة  .41
 7002ﻣﺻر، 
، دار اﻟﻣﺳﯾرة ، ﻋﻣﺎن ، 2، ط إدارة اﻟﻣواد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺧﺿﯾر ﻛﺎظم ﻣﺣﻣود ،ﯾﺎﺳﯾن ﻛﺎﺗب اﻟﺧرﺷﺔ،  .51
 9002
، ﺑﻣﺑك، اﻟﺗﻔﺎﻋل اﻻﯾﺟﺎﺑﻲ... اﻟﻌﻼﻗﺎت دﻓﯾدوﯾﺗون، ﺗﯾم ﻛﺎﻣرون، ﺗرﺟﻣﺔ ﻣﺣﻣد ﻣﺣﻣود ﻋﺑد اﻟﻌﻠﯾم،  .61
 1002اﻟﻘﺎﻫرة، 
دار اﻟﻣرﯾﺦ ، "، ﺎت اﻹدارﯾﺔﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣرﯾﻣوﻧد ﻣﻛﯾﻠود ، ﺟورج ﺷﯾل ، ﺗرﺟﻣﺔ ﻋﻠﻲ إﺑراﻫﯾم ﺳرور ،  .71
 6002اﻟرﯾﺎض ، 
إدارة اﻟﺗﻣﻛﯾن و اﻗﺗﺻﺎدﯾﺎت اﻟﺛﻘﺔ ﻓﻲ ﻣﻧظﻣﺎت أﻋﻣﺎل اﻷﻟﻔﯾﺔ زﻛرﯾﺎ ﻣطﻠك اﻟدوري ، أﺣﻣد ﺻﺎﻟﺢ ،  .81
 9002، دار اﻟﯾﺎزوري  اﻷردن ،  اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ
 .0002، دار اﻟﻣﻧﺎﻫﺞ ، اﻷردن 1ط ﺗﺣﻠﯾل و ﺗﺻﻣﯾم ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﺳﻌد ﻏﺎﻟب ﯾﺎﺳﯾن ، .91
 .0102،دار اﻟﯾﺎزوري ، اﻷردن ،  ﻧظم إدارة ﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت،  ﺳﻌد ﻏﺎﻟب ﯾﺎﺳﯾن .02
 .6002، دار اﻟﻣﻧﺎﻫﺞ ، اﻷردن ،  1، ط ﻧظم ﻣﺳﺎﻧدة اﻟﻘراراتﺳﻌد ﻏﺎﻟب ﯾﺎﺳﯾن ، .12
 .6002، دار اﻟوراق ، اﻷردن  3، ط  ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻧﻣﺎﺳﻠﯾم اﻟﺣﺳﯾﻧﯾﺔ ، .22
، اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ اﻟطﺑﻊ و اﻟﻧﺷر و  اﻹدارﯾﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﺳوﻧﯾﺎ ﻣﺣﻣد اﻟﺑﻛري ، إﺑراﻫﯾم ﺳﻠطﺎن ،  .32
 .1002اﻟﺗوزﯾﻊ ، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ ، 
، اﺳﺗراﺗﺟﯾﺎت ﺗطوﯾر و ﺗﺣﺳﯾن اﻷداء، اﻷطر اﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺔ و اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﻌﻣﻠﯾﺔﺳﯾد ﻣﺣﻣد ﺟﺎد اﻟرب،  .42
 .9002ﻣطﺑﻌﺔ اﻟﻌﺷري، ﻣﺻر، 
 ﻧظور ﻣﻧﻬﺟﻲاﻹدارة اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣطﺎﻫر ﻣﺣﺳن ﻣﻧﺻور اﻟﻐﺎﻟﺑﻲ ، واﺋل ﻣﺣﻣد ﺻﺑﺣﻲ إدرﯾس ،  .52
 .7002،دار واﺋل ، اﻷردن   1، ط ﻣﺗﻛﺎﻣل
اﻟﺗﻌﻠم اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ و اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻣﺔ ﻋﺎدل اﻟﻬﺎدي ﺣﺳن اﻟﺑﻐدادي، ﻫﺎﺷم ﻓوزي دﺑﺎس اﻟﻌﺑﺎدي،  .62
 .0102، دار اﻟوراق، اﻷردن، 1، طوﻋﻼﻗﺗﻬﺎ ﺑﺎﻟﻣﻔﺎﻫﯾم اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣﻌﺎﺻرة
 3002، ﻛﺗب ﻋرﺑﯾﺔ ﻟﻠﺗوزﯾﻊ اﻹﻟﻛﺗروﻧﻲ ،  إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔادارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، رؤﯾﺔ ﻋﺎدل ﻣﺣﻣد زاﯾد ،  .72
، دار اﻟوراق  1، ط ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﺗطﺑﯾﻘﺎﺗﻬﺎﺎﻣر إﺑراﻫﯾم ﻗﻧدﯾﻠﺟﻲ ، إﯾﻣﺎن ﻓﺎﺿل اﻟﺳﺎﻣراﺋﻲ، ﻋ .82
 .2002، ﻋﻣﺎن 
، اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠﺗﻧﻣﯾﺔ اﻹدارﯾﺔ، ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻷداء اﻟﺑﺷري ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎتﻋﺑد اﻟﺑﺎري إﺑراﻫﯾم درة،  .92
 .3002اﻟﻘﺎﻫرة، 
، اﻟﻔﻛر اﻟﻌرﺑﻲ ﻟﻠﺗوزﯾﻊ ،  ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ، اﻷﺳس واﻟﻣﺑﺎدئﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح اﻟﻣﻐرﺑﻲ ، .03
 .2002اﻟﻘﺎﻫرة ، 
، اﻻﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ دراﺳﺎت و ﻣﻣﺎرﺳﺎت إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح اﻟﻣﻐرﺑﻲ،  .13
 .9002، اﻟﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﻌﺻرﯾﺔ، ﻣﺻر، 1ط
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، اﻟﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﻌﺻرﯾﺔ ﻟﻠﻧﺷر 1، طﺗﻣﯾز ﺑﻼ ﺣدود ،اﻹدارة اﻟﻣﺗﻣﯾزة ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻟﻌزﯾز ﻋﻠﻲ ﺣﺳن، ﻋﺑد ا .23
 8002و اﻟﺗوزﯾﻊ، ﻣﺻر، 
، دار اﻟﻔﻛر اﻟﻣﻌﺎﺻر ، ﺻﻧﻌﺎء ،  4، ط ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﯾﺔ ﻋﺑد اﻟﻣﻠك إﺳﻣﺎﻋﯾل ﺣﺟر ، .33
 4002
، ﻓﻬرﺳﺔ ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﻣﻠك ﻓﻬذا اﻟظﻧﯾﺔ أﺛﻧﺎء اﻟﻧﺷر ،  1، ط ﻣﻘدﻣﺔ ﻓﻲ ﺣوﻛﻣﺔ ﺗﻘﻧﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﻋﻘل ﻣﺣﻣد ،  .43
 1102اﻟرﯾﺎض ، 
 ،5891، دار ﻏرﯾب ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ، اﻟﻘﺎﻫرة،إدارة اﻷﻓراد و اﻟﻛﻔﺎءة اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔﻋﻠﻲ اﻟﺳﻠﻣﻲ،  .53
 8002، دار ﻏرﯾب، اﻟﻘﺎﻫرة، إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻣﻧظور إﺳﺗراﺗﯾﺟﻲﻋﻠﻲ اﻟﺳﻠﻣﻲ،  .63
 ، دار ﻏرﯾب، اﻟﻘﺎﻫرة، ﺑدون ﺳﻧﺔرةﺧواطر ﻓﻲ اﻹدارة اﻟﻣﻌﺎﺻﻋﻠﻲ اﻟﺳﻠﻣﻲ،  .73
، دار اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ ﻟﻠﻧﺷر و اﻟﺗوزﯾﻊ ، اﻷردن،  1، ط  ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ،ﻣﺎﻫﯾﺗﻬﺎ و ﻣﻛوﻧﺎﺗﻬﺎﻋﻣﺎد اﻟﺻﺑﺎغ ،  .83
 0002
 8991، دار اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ ﻟﻠﻧﺷر و اﻟﺗوزﯾﻊ ، اﻷردن ،  1، ط  ﻋﻠم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﻋﻣﺎد ﻋﺑد اﻟوﻫﺎب اﻟﺻﺑﺎغ ، .93
 5002، دار واﺋل، اﻷردن، اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﻌﺎﺻرة ﺑﻌد اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲإدارة اﻟﻣوارد ﻋﻣر وﺻﻔﻲ اﻟﻌﻘﯾﻠﻲ،  .04
 ﻣدﺧل اﺳﺗراﺗﺟﻲ ﻣﻌﺎﺻر،  ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔﻏﺳﺎن ﻋﯾﺳﻰ اﻟﻌﻣري ، ﺳﻠوى أﻣﯾن اﻟﺳﺎﻣراﺋﻲ ،  .14
 .2102،، دار اﻟﻣﺳﯾرة ، ﻋﻣﺎن 2، ط
 .7002، دار ﺣﺎﻣد ، اﻷردن ،  2، ط ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔﻓﺎﯾز ﺟﻣﻌﺔ ﺻﺎﻟﺢ اﻟﻧﺟﺎر،  .24
ﻧظرة ﺟدﯾدة إﻟﻰ اﻟﻧﻣو اﻻﻗﺗﺻﺎدي و ﺗﺄﺛرﻩ ﺑﺎﻻﺑﺗﻛﺎر ﯾدﯾرﯾك ﺷرر، ﺗرﺟﻣﺔ ﻋﻠﻲ أﺑو ﻋﻣﺷﺔ، ﻓر  .34
 .1002، ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﻌﺑﯾﻛﺔ، ﻋﻣﺎن،، 1ط  اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ،
 .8002،  دار أﺳﺎﻣﺔ ، ﻋﻣﺎن ، 1، ط  ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔﻓؤاد اﻟﺷراﺑﻲ ،  .44
، ﻣطﺑﻌﺔ  1، ط ﻣدﺧل إداري:  ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔﻛﺎﻣل اﻟﺳﯾد ﻏراب ، ﻓﺎدﯾﺔ ﻣﺣﻣد ﺣﺟﺎزي ،  .54
 .9991اﻹﺷﻌﺎع اﻟﻔﻧﯾﺔ ، ﻣﺻر ، 
، اﻟﻧﺷر و 1، ﻣدﺧل ﺗﺣﻠﯾﻠﻲ ، ط ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔﻛﺎﻣل اﻟﺳﯾد ﻏراب ، ﻓﺎدﯾﺔ ﻣﺣﻣد ﺣﺟﺎزي ،  .64
 .7991اﻟﻣطﺎﺑﻊ ، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻣﻠك ﺳﻌود ، اﻟﺳﻌودﯾﺔ ، 
 .4991، دار اﻟﺟﯾل ، ﺑﯾروت ،  2، ط  ، ﻣﻌﺟم اﻟﻣﺻطﻠﺣﺎت اﻹﻋﻼﻣﯾﺔﻛرم ﺷﻠﺑﻲ  .74
  .،اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، اﻻﺳﻛﻧدرﯾﺔ، ﻣﺻر  ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔﻣﺣﻣد أﺣﻣد ﺣﺳﺎن ،  .84
  8002، ﻣؤﺳﺳﺔ ﺣورس اﻟدوﻟﯾﺔ ، ﻣﺻر ،  1ـ ط اﻹدارة اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻣﺣﻣد اﻟﺻﯾرﻓﻲ ،  .94
 ﻣﻧظور اﻟﻣﯾزة: اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ ﻧظم ﻣﺣﻣد ﻋﺑد ﺣﺳﯾن اﻟطﺎﺋﻲ ، ﻧﻌﻣﺔ ﻋﺑﺎس ﺧﯾﺿر اﻟﺧﻔﺎﺟﻲ ،  .05
 .9002، دار اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ ﻟﻠﻧﺷر و اﻟﺗوزﯾﻊ ، اﻷردن ، 1، ط اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ
 ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻣﻧظور اﻟﻣﯾزةﻣﺣﻣد ﻋﺑد ﺣﺳﯾن اﻟطﺎﺋﻲ، ﻧﻌﻣﺔ ﻋﺑﺎس ﺧﺿﯾر اﻟﺧﻔﺎﺟﻲ،  .15
 .9002دار اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ ﻟﻠﻧﺷر، ﻋﻣﺎن ، اﻷردن،  1، ط اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ
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ﻟﻠﻧﺷر و اﻟﺗوزﯾﻊ ،  ، دار اﻟﺻﻔﺎء 1، ط  ﺻرة ﻓﻲ إدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔﺎاﺗﺟﺎﻫﺎت ﻣﻌﻣﺣﻣد ﻋواد اﻟزﯾﺎدات ،  .25
 . 8002ﻋﻣﺎن ، 
 8002، دار اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ، اﻟﻘﺎﻫرة ،  2، ط  ﻣﻘدﻣﺔ ﻓﻲ ﻋﻠم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﻣﺣﻣد ﻓﺗﺣﻲ ﻋﺑد اﻟﻬﺎدي ،  .35
 .9002ﻟﻠﻧﺷر ، ﻋﻣﺎن ، ، دار أﺳﺎﻣﺔ  1،  ط اﺗﺟﺎﻫﺎت إدارة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتأﺳﺎﻣﺔ اﻟﻌﺎﻣري ، 
، دار اﻟﺷروق  1، ط  ﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻛﻣﺑﯾوﺗرﯾاﻟﺗطورات اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﯾﻧﻣﺣﻣد ﻣﺣﻣد اﻟﻬﺎدي ،  .45
 . 3991، اﻟﻘﺎﻫرة ، 
 .9891، دار اﻟﺷروق ، اﻟﻘﺎﻫرة ،  1، ط  ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻرةﻣﺣﻣد ﻣﺣﻣداﻟﻬﺎدي ، .55
 8002، اﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠﺗدرﯾب و اﻟﻧﺷر، ﻣﺻر، 1، طاﻟﻣﺗﻣﯾزاﻷداء اﻹداري ﻣدﺣت اﺑو اﻟﻧﺻر،  .65
، اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، ﻣﺻر، اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻣدﺧل ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔﻣﺻطﻔﻰ أﺑو ﺑﻛر ﻣﺣﻣود،  .75
 ﺑدون  ﺳﻧﺔ
، ﻣؤﺳﺳﺔ اﻟوراق، اﻷردن، 1، طﻣﻧﺎﻫﺞ اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲﻣوﻓق اﻟﺣﻣداﻧﻲ، ﻋدﻧﺎن اﻟﺟﺎدري، ﻓرﯾد أﺑو زﯾﻧﺔ،  .85
 .6002
 .3991دار زﻫران ، اﻷردن ،  ﻧظرﯾﺔ اﻟﻘرارات اﻹدارﯾﺔ،ﻧﺎدﯾﺔ أﯾوب ،  .95
، دار اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ ﻟﻠﻧﺷر و اﻟﺗوزﯾﻊ، اﻷردن، 1، طاﻟﻔﻛر اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ، ﻗراءات ﻣﻌﺎﺻرةﻧﻌﻣﺔ ﻋﺑﺎس اﻟﺧﻔﺎﺟﻲ،  .06
 .8002
، دار  اﻹدارة اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻫو ﺑﻛﻧز ﺑرﯾﺎن، ﻣﺎرﻛﻬﺎم ﺟﯾﻣس ، ﺗرﺟﻣﺔ ﺧﺎﻟد اﻟﻌﺎﻣري ،  .16
 .6002ﻓﺎروق ﻟﻠﻧﺷر و اﻟﺗوزﯾﻊ ، اﻟﻘﺎﻫرة 
 .1102،، دار اﻟﻔﻛر، ﻋﻣﺎن، 1،  طإدارة اﻷداءﻫﯾرﻣﺎن أﻗوﯾﻧﯾز، ﺗرﺟﻣﺔ ﺳﺎﻣﺢ ﻋﺑد اﻟﻣطﻠب ﻋﺎﻣر،  .26
، دار اﻟﻧﻬﺿﺔ، ﺑﯾروت، اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻣﻔﻬوﻣﻬﺎ، ﻗﯾﺎس اﻟﻌواﻣل اﻟﻣؤﺛرة ﻓﯾﻬﺎوﺟﯾﻪ ﻋﺑد اﻟرﺳول اﻟﻌﻠﻲ،  .36
 .3891
 8991ﻣؤﺳﺳﺔ اﻻﺳراء ﻟﻠﻧﺷر و اﻟﺗوزﯾﻊ ، اﻟﻘﺎﻫرة ،ﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، أﺳﺎﺳﯾﺎت ﻧظم اﯾﺣﻲ ﻣﺻطﻔﻰ ﺣﻠﻣﻲ ،  .46
، 1، طدﺧل اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻣﺗﻛﺎﻣلﻣ، إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾوﺳف ﺟﺣﯾم اﻟطﺎﺋﻲ، ﻣؤﯾد ﻋﺑد اﻟﺣﺳﯾن اﻟﻔﺿل .56
 .6002دار اﻟوراق، اﻷردن، 
 :اﻟﻣﺟﻼت و اﻟرﺳﺎﺋل
اﻻﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ ﻓﻲ اﻻﺳﺗﺧدام  أﺛر ﺟودة اﻟﺧدﻣﺎت ووظﺎﺋف ﻧظم اﻻﻋﻣﺎلأﺳﻌود اﻟﻣﺣﺎﻣﯾد،ﻧﻣر اﻟﺳﻠﯾﺣﺎت،  .1
  .2102اﻻﻋﻣﺎل، اﻷردن ،  إدارة،اﻟﻣﺟﻠﺔ اﻷردﻧﯾﺔ ﻓﻲ 4، اﻟﻌدد8، ﻣﺟﻠد اﻟﻔﻌﻠﯾﻠﺗﻠك اﻟﻧظم
 اﻟﻘرار ﻣﺗﺧذي ﻧظرة وﺟﻬﺔ ﻣن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻧظم ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ واﻗﻊ ﺻﻼح، ﺣﻣود روﻣﻲ،ﻋﻠﯾم ﻣوﺳﻰ إﺳﻣﺎﻋﯾل .2
  .2102 ﺟوان ﻓﻠﺳطﯾن، واﻟدراﺳﺎت،، ﻟﻸﺑﺣﺎث اﻟﻣﻔﺗوﺣﺔ اﻟﻘدس ﻣﺟﻠﺔﺟﺎﻣﻌﺔ، 72اﻟﻌدد ،اﻟﻘدس ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻓﻲ
 ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ اﻷداء ﺗﻘﯾﯾم و ﻗﯾﺎس ﻓﻲ اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت دور ،اﻟﻌﺎﻧﻲ ﻛرﯾم ﺣﺎرس .3
ﻓﻲ ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت  اﻷﻋﻣﺎلاﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت :اﻹﺑداعاﻟﻣؤﺗﻣر اﻟﻌﻠﻣﻲ اﻟراﺑﻊ ﻟﻠرﯾﺎدة و  ﻣن ﻋﻣل ورﻗﺔ اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ،
  .5002و اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ،ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻓﯾﻼدﻟﻔﯾﺎ، اﻷردن،  اﻹدارﯾﺔاﻟﻌوﻟﻣﺔ،ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم 
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 ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن أﺑﻌﺎد اﻟﺟودة و ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﻧﺗﺞ ﻷراء ﻋﯾﻧﺔ ﻣن اﻟﻣدراء ﻓﻲ ﻣﻌﻣلﺻﺎﻟﺢ ﻣﺎﺟد ﻣﺣﻣد،  .4
  .7002ﻣﺟﻠﺔ ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟراﻓدﯾن،  اﻟﻌراق،  88، اﻟﻌدد 92، اﻟﻣﺟﻠد اﻷﻟﺑﺳﺔ اﻟوﻻدﯾﺔ  ﺑﺎﻟﻣوﺻل
ﺟودة ﺧدﻣﺔ أﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﺟﺎﻣﻌﺔ ذي ﻗﺎر ﺑﺎﺳﺗﺧدام ﻋﺑد اﻟﻌظﯾم درﯾﻔش ﺟﺑﺎر، ﻗﯾﺎس  .5
  .9002، ، اﻟﻌراق، اﻻﻗﺗﺻﺎد،ﻣﺟﻠﺔ اﻹدارة و 57، اﻟﻌدد lauqvreS
اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻓﻲ ﻧﺟﺎح ﺗطﺑﯾق ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﻋﻠﻲ أﺣﻣد ﺻﺎﻟﺢ اﻟزﻋﺑﻲ ، اﻟﻌواﻣل  .6
  ، أطروﺣﺔ دﻛﺗوراﻩ ﻏﯾر ﻣﻧﺷورة ﻓﻲ اﻹدارة ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻋﻣﺎن اﻻﺗﺻﺎﻻت ﻓﻲ اﻷردن ﺷرﻛﺎت
، ، اﻟﻣﺟﻠد اﻷﺗﻣﺗﺔ اﻹدارﯾﺔ وأﺛرﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﺣﺳﯾن اﻷداء ﻓﻲ ﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻘطﺎع اﻟﻌﺎمﻋﻠﻲ ﺳﯾﺎ، ﺑﺳﺎم زاﻫر،  .7
  .8002ﺳورﯾﺎ، ، ، ﻣﺟﻠﺔ ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺗﺷرﯾن اﻟﺑﺣوث واﻟدراﺳﺎت اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ2، اﻟﻌدد 03
ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣدرﻛﺔ ﻓﻲ اﻟﺳﻠوك ﺟودة  ﺛرأﻛﻔﻰ ﺣﻣود ﻋﺑد اﷲ اﻟﻧواﯾﺳﺔ،  .8
، ﻣﺟﻠﺔ دراﺳﺎت 2، اﻟﻌدد 63، ، ﻣﺟﻠد ﻟدى ﻣﺳﺗﺧدﻣﻲ ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺑﻠﻘﺎء اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ اﻹﺑداﻋﻲ
  .9002اﻟﻌﻠوم اﻹدارﯾﺔ،  ،اﻷردن،
،   ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺑﺎﺑلﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و أﺛرﻫﺎ ﻓﻲ ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﻘرار، دراﺳﺔ ﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﻬدي ﻋطﯾﺔ ﻣوﺣﻲ،  .9
  .9002اﻟﻌراق،  ، اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ، ﻣﺟﻠﺔ اﻟﻘﺎدﺳﯾﺔ ﻟﻠﻌﻠوم اﻹدارﯾﺔ و 1اﻟﻌدد  11ﻣﺟﻠد 
 ﻣﻧظﻣﺎت دور ﻟﺗﻔﻌﯾل اﻟﻣﺗوازن اﻷداء ﺑطﺎﻗﺔ ﻓﻲ اﻟﺑﯾﺋﻲ اﻷداء ﻣؤﺷرات دﻣﺞ، اﻟﺣﻠﯾم ﻋﺑد راﺿﻲ ﻧﺎدﯾﺔ .01
  .5002 ،ﻣﺻر، اﻹدارﯾﺔو  اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ اﻟﻌﻠوم ﻣﺟﻠﺔ ،2اﻟﻌدد12 ،،اﻟﻣﺟﻠداﻟﻣﺳﺗداﻣﺔ اﻟﺗﻧﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻷﻋﻣﺎل
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻷﺟﻬزة  إداراتو دورﻫﺎ ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن أداء  اﻷﺗﻣﺗﺔﻧﺎﺻر ﻣﻧﯾف ﺑن رزان اﻟﻌﺗﯾﺑﻲ،  .11
، أطروﺣﺔ دﻛﺗوراﻩ ﻓﻲ اﻟﻌﻠوم اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻣدﯾﻧﺔ اﻟرﯾﺎض ﺑﺈداراتﻣﺳﺣﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن  دراﺳﺔ،  اﻷﻣﻧﯾﺔ
  . 7002، اﻟرﯾﺎض،   اﻷﻣﻧﯾﺔاﻷﻣﻧﯾﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻧﺎﯾف ﻟﻠﻌﻠوم 
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻷﺟﻬزة  إداراتو دورﻫﺎ ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن أداء  اﻷﺗﻣﺗﺔﻧﺎﺻر ﻣﻧﯾف ﺑن رزان اﻟﻌﺗﯾﺑﻲ،  .21
، أطروﺣﺔ دﻛﺗوراﻩ ﻓﻲ اﻟﻌﻠوم اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻣدﯾﻧﺔ اﻟرﯾﺎض ﺑﺈداراتدراﺳﺔ ﻣﺳﺣﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ،  اﻷﻣﻧﯾﺔ
 .7002اﻷﻣﻧﯾﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻧﺎﯾف ﻟﻠﻌﻠوم اﻻﻣﻧﯾﺔ، اﻟرﯾﺎض، 
 و ﻗﯾﺎس ﻓﻲ اﻟﺣدﯾﺛﺔ اﻻﺗﺟﺎﻫﺎت ﻛﺄﺣد اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻟﻣﻘﯾﺎس ﺗﺣﻠﯾﻠﯾﺔ دراﺳﺔ، اﻟﺧوﻟﻲ ﻋﺑداﷲ ﻫﺎﻟﺔ .31
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 اﻟرﻗم اﺳم اﻟﻣﺣﻛم اﻟرﺗﺑﺔ ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻻرﺗﺑﺎط
 10  ﻲد ﻋﺑد اﻟﻧﺎﺻر ﻣوﺳ.أ  أﺳﺗﺎذ اﻟﺗﻌﻠﯾم اﻟﻌﺎﻟﻲ ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺑﺳﻛرة
 20  د ﻣﻔﯾدة ﯾﺣﯾﺎوي.أ أﺳﺗﺎذ اﻟﺗﻌﻠﯾم اﻟﻌﺎﻟﻲ ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺑﺳﻛرة
 30  ﻣﺣﻣد ﻋواد.د أﺳﺗﺎذ ﻣﺷﺎرك  (اﻻردن) ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣؤﺗﺔ
 40  ﻣﺣﻣد ﺷﻧﺷوﻧﺔ. د أـﺳﺗﺎذ ﻣﺣﺎﺿر أ ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺑﺳﻛرة
 50  ﻓﺎﺗﺢ دﺑﻠﺔ. د أـﺳﺗﺎذ ﻣﺣﺎﺿر أ  (اﻟﺳﻌودﯾﺔ) ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻣﻠك ﻓﯾﺻل 
 60  دردور ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح. أ  أﺳﺗﺎذ  ﻣﺳﺎﻋد أ ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺑﺎﺗﻧﺔ





  ﺔـــــﻮرﻳﺔ اﻟﺠﺰاﺋﺮﻳﺔ اﻟﺪﻳﻤﻘﺮاﻃﻴﺔ اﻟﺸﻌﺒﻴـــاﻟﺠﻤﻬ
 وزارة اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﻌﺎﻟﻲ واﻟﺒﺤﺚ اﻟﻌﻠﻤﻲ  
  ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﺤﻤﺪ ﺧﻴﻀﺮ ﺑﺴﻜﺮة
  ﻛﻠﻴﺔ اﻟﻌﻠﻮم اﻻﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ واﻟﺘﺠﺎرﻳﺔ، وﻋﻠﻮم اﻟﺘﺴﻴﻴﺮ
  ﻗﺴﻢ ﻋﻠﻮم اﻟﺘﺴﻴﻴﺮ




  ﺚــــــــــــﺑﺤ ﺎرةــــــــــﻤاﺳﺘ
  
  :ﻃﻴﺒﺔ وﺑﻌﺪ ﲢﻴﺔ 
ﲝﺚ ﻋﻠﻤﻲ ﻟﻠﺤﺼﻮل ﻋﻠﻰ درﺟﺔ اﻟﺪﻛﺘﻮراﻩ ﰲ ﻋﻠﻮم اﻟﺘﺴﻴﲑ ﺑﻜﻠﻴﺔ اﻻﻗﺘﺼﺎد و اﻟﺘﺴﻴﲑ و  ﺑﺈﻋﺪادﺗﻘﻮم اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ 
و ﺗﺼﻮرات ﻋﻦ اﳋﺼﺎﺋﺺ اﻟﻔﺮدﻳﺔ ، وﻳﺘﻄﻠﺐ ﲢﻘﻴﻖ أﻫﺪاﻓﻪ ﲨﻊ ﺑﻴﺎﻧﺎت  - ﺑﺴﻜﺮة–اﻟﻌﻠﻮم اﻟﺘﺠﺎرﻳﺔ ﳉﺎﻣﻌﺔ ﳏﻤﺪ ﺧﻴﻀﺮ 
ﺘﻌﻤﺎﻟﻴﺔ ﻟﻨﻈﻢ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت اﳌﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ و ﻛﺬا ﳐﺮﺟﺎēﺎ، واﻟﻼزﻣﺔ ﻟﺒﺤﺚ اﳌﺴﺘﺠﻮﺑﲔ ﺣﻮل أﺳﺒﻘﻴﺎت و ﻣﺴﺘﻮﻳﺎت اﻟﻘﻴﻤﺔ اﻻﺳ
ﻣﻦ وﺟﻬﺔ ﻧﻈﺮ  ﻧﻈﻢ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت اﳌﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﰲ ﲢﺴﲔ اﻻداء اﻟﺒﺸﺮي ﺑﺎﳌﺆﺳﺴﺔ اﻻﻗﺘﺼﺎدﻳﺔأﺛﺮ ﺗﻘﻴﻴﻢ :ﻣﻴﺪاﱐ ﻣﻌﻨﻮن ﺑـ
  -دراﺳﺔ ﻋﻴﻨﺔ ﻣﻦ اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻻﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ-اﳌﺴﺘﻌﻤﻠﲔ
ﻟﻐﺮض اﻟﺒﺤﺚ اﻟﻌﻠﻤﻲ ، وﻣﻊ رﺟﺎء أن ﲢﻈﻰ ﻫﺬﻩ اﻻﺳﺘﻤﺎرة  إﻻﻋﻠﻤﺎ أن اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﺳﺘﻜﻮن ﻣﻮﺿﻊ ﺳﺮﻳﺔ و ﻟﻦ ﺗﺴﺘﺨﺪم 
  .ﺑﺎﻻﻫﺘﻤﺎم و اﻟﺘﻌﺎون
  
  ﻣﻊ ﺧﺎﻟﺺ اﻟﺸﻜﺮ و اﻟﺘﻘﺪﻳﺮ و اﻻﺣﱰام
 
 semètsys)ﺗﺪل ﻋﻠﻰ ﻧﻈﻢ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت اﳌﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ  ﻓﺈĔﺎHRISأﻳﻨﻤﺎ وردت ﻛﻠﻤﺔ ﻧﻈﺎم أو : ﻣﻼﺣﻈﺔ 
  ( seniamuh secruosser sed noitamrofni’d
 
  :اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ                                                                                    :إﺷﺮاف
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  ( HRIS sed egasu’d ruelav al stnedécétna) ﺳﺒﻘﻴﺎت اﻟﻘﻴﻤﺔ اﻻﺳﺘﻌﻤﺎﻟﻴﺔ ﻟﻠﻨﻈﻢأ::اﻟﺠﺰء اﻟﺜﺎﻧﻲ
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  ﺎراتــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاﻟﻌﺒ  ﻢـــــــــــــــــــــاﻟﺮﻗ
  ﻢـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺎت اﻟﺴﻠــــــــــــــــــــــــــدرﺟ
أواﻓﻖ 
  ﻻ أواﻓﻖ  ﻣﺤﺎﻳﺪ  أواﻓﻖ  ﺗﻤﺎﻣﺎ
 ﻻ أواﻓﻖ
  ﺗﻤﺎﻣﺎ




            ﻧﻈﺎم اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﳌﺴﺘﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ اﻟﱪﳎﻴﺎت و اﻷﺟﻬﺰة اﳌﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻪ ﺮﻳﺘﻮﻓ  10





            ﳝﻜﻦ اﻟﻨﻈﺎم اﳊﺎﱄ اﻟﺬي ﺗﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻌﻪ ﺗﺄدﻳﺔ اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ اﳌﻄﻠﻮﺑﺔ ﻣﻨﻪ   30
اﳊـﺎﱄ اﶈﺎﻓﻈـﺔ ﻋﻠـﻰ ﻣﺴــﺘﻮى أداﺋـﻪ ﻋﻨـﺪﻣﺎ ﻳﺴـﺘﺨﺪم ﲢـﺖ ﻇــﺮوف اﻟﻨﻈـﺎم ﳝﻜـﻦ   40
  ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻛﻔﱰة ذروة اﻟﻌﻤﻞ أو اﳊﺎﻻت اﻟﻄﺎرﺋﺔ





            ﻳﻘﺪم اﻟﻨﻈﺎم اﳊﺎﱄ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﻓﻮرﻳﺔ و ﺳﺮﻳﻌﺔ  50




            ﻌﻤﺎل ﺗﻘﻨﻴﺎت أﻣﻨﻴﺔ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ ﲝﻴﺚ ﻻ ﳝﻜﻦ اﺧﱰاﻗﻪﳝﺘﺎز اﻟﻨﻈﺎم ﺑﺎﺳﺘ  70




            اﺣﺘﻴﺎﺟﺎﺗﻚ و اﻟﻈﺮوف اﶈﻴﻄﺔﻟﺘﻐﲑات ﰲ ﺮوﻧﺔ ﻻﺳﺘﻴﻌﺎب اﻳﺘﻤﻴﺰ اﻟﻨﻈﺎم ﺑﺎﳌ  90









            ﺑﺴﻬﻮﻟﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ و اﻟﻔﻬﻢ ﻣﻌﻪ ﻪﻳﺘﻤﻴﺰ اﻟﻨﻈﺎم اﻟﺬي ﺗﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻌ  11
            ﻳﺘﻤﻴﺰ اﻟﻨﻈﺎم ﺑﺴﻬﻮﻟﺔ إدﺧﺎل اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت و ﻣﻌﺎﳉﺘﻬﺎ و اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻰ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت  21
            ﺗﺮى ﺑﺄن ﻧﻈﺎم اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﳊﺎﱄ ﻳﺘﻤﻴﺰ ﲜﻮدة ﻋﺎﻟﻴﺔ ،ﺑﺸﻜﻞ ﻋﺎم  31  






            ﻳﻮﻓﺮ اﻟﻨﻈﺎم اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﺪﻗﻴﻘﺔ اﻟﱵ ﲢﺘﺎﺟﻬﺎ   41
            ﻳﻮﻓﺮ اﻟﻨﻈﺎم اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﺼﺎدﻗﺔ اﻟﱵ ﺗﻌﻜﺲ اﻟﻮاﻗﻊ ﺑﺸﻜﻞ ﻛﺎﰲ   51








            ﻳﻮﻓﺮ اﻟﻨﻈﺎم اﻟﺘﻘﺎرﻳﺮ اﳌﻄﺎﺑﻘﺔ ﲤﺎﻣﺎ ﳌﺎ ﲢﺘﺎﺟﻪ   71
            ﻋﻤﻠﻚاﻟﻨﻈﺎم ﺑﺄĔﺎ ﺗﻐﻄﻲ ﻛﺎﻓﺔ ﺟﻮاﻧﺐ ﺎﺗﺘﺼﻒ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﱵ ﳜﺮﺟﻬ  81






            ﺎ ﺑﺴﻬﻮﻟﺔ ﻬاﻟﻨﻈﺎم ﺑﺎﻟﻮﺿﻮح إذ ﳝﻜﻦ ﻓﻬﻤ ﺎﺗﺘﺼﻒ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﱵ ﻳﻘﺪﻣﻬ  02
            زﲤﺘﺎز اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﳌﻘﺪﻣﺔ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﻟﻨﻈﺎم ﺑﺎﻹﳚﺎ  12







            ﺗﺘﺴﻢ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﳌﻘﺪﻣﺔ ﻣﻦ اﻟﻨﻈﺎم ﺑﺎﳊﻤﺎﻳﺔ ﺿﺪ أي وﺻﻮل ﻏﲑ ﻣﺴﻤﻮح ﺑﻪ   32
            ﳝﻜﻦ اﻟﻮﺻﻮل ﻟﻠﻤﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﱵ ﻳﻘﺪﻣﻬﺎ اﻟﻨﻈﺎم ﺑﺴﻬﻮﻟﺔ ﺗﺎﻣﺔ   42
            أن اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﱵ ﻳﻮﻓﺮﻫﺎ اﻟﻨﻈﺎم ﺗﺘﻤﻴﺰ ﲜﻮدة ﻋﺎﻟﻴﺔ  ىﺑﺸﻜﻞ ﻋﺎم ، ﺗﺮ   52  
ﻳﻌﺒـﺮ ﻋـﻦ ﻣﺠﻤﻮﻋـﺔ ﻣـﻦ اﻹﺟـﺮاءات و اﻷﺳـﺎﻟﻴﺐ : (HRIS sed euqigétarts tnemengila)ﻟﻠﻨﻈـﺎم اﻟﺘﻮاﻓـﻖ اﻻﺳـﺘﺮاﺗﻴﺠﻲ    






            ﻳﺸﺎرك ﻣﺴﲑو اﻹدارات ﰲ ﺻﻴﺎﻏﺔ إﺳﱰاﲡﻴﺔ  اﳌﺆﺳﺴﺔ   62
            ﺗﺸﺎرك اﻹدارة اﻟﻌﻠﻴﺎ ﰲ ﲢﺪﻳﺪ اﻟﱪاﻣﺞ اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻨﻈﻢ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت اﳌﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ   72
و اﻹدارة اﻟﻌﻠﻴـﺎ ﰲ اﻟﺮؤﻳــﺎ ﺣـﻮل ﻛﻴﻔﻴــﺔ دﻋـﻢ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴــﺎ  تﻳﺸـﺎرك ﻣﺴــﲑو اﻹدارا  82
  اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻹﺳﱰاﲡﻴﺔ اﳌﺆﺳﺴﺔ
          
ﺗـﺪﻣﺞ اﻹدارة اﻟﻌﻠﻴـﺎ ﰲ ﺧﻴﺎراēـﺎ اﳊﺎﺟــﺎت اﳌﺘﻌﻠﻘـﺔ ﺑﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴـﺎ ﻣﻌﻠﻮﻣـﺎت اﳌــﻮارد  92
  اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ 
          
            ﺗﺄﺧﺬ اﻹدارة اﻟﻌﻠﻴﺎ ﺑﻌﲔ اﻻﻋﺘﺒﺎر ﻋﻨﺪ أﺧﺪ اﻟﻘﺮارات ﻧﻈﺎم اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﳊﺎﱄ  03
            ﺗﻌﻄﻲ اﻹدارة اﻟﻌﻠﻴﺎ أوﻟﻴﺔ ﻛﺒﲑة ﳌﺸﺎرﻳﻊ ﻧﻈﻢ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت  13






            اﻹدارة اﻟﻌﻠﻴﺎ ﻟﺪﻳﻬﺎ ﻓﻬﻢ واﺿﺢ ﲟﺠﺎل ﻧﻈﻢ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت  33
            ﻣﺴﲑو اﻹدارات ﻟﺪﻳﻬﻢ ﻓﻬﻢ واﺿﺢ ﲟﺠﺎل اﻷﻋﻤﺎل  43
            ﳝﻠﻚ ﻣﺴﲑو اﻹدارات اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻜﻴﻔﻴﺔ اﺳﺘﺨﺪام اﻟﻨﻈﺎم 53
            ﲡﺮى اﻻﺗﺼﺎﻻت ﺑﲔ اﻹدارة اﻟﻌﻠﻴﺎ و اﳌﺴﲑون ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺘﻜﺮر ورﲰﻲ  63
            ﲤﻠﻚ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻗﻨﻮات اﺗﺼﺎل ﻣﻔﺘﻮﺣﺔ و ﺑﻴﺌﺔ ﺗﺸﺠﻊ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻤﻞ اﳉﻤﺎﻋﻲ  73
            ﻳﺘﻢ ﺗﻘﺎﺳﻢ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﳌﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻗﻨﻮات ﻣﺘﻄﻮرة 83
ﻛﻤـﻨﻬﺞ HRIS ﻟــ ﻲﲤـﺎرس اﻟﺘﻮاﻓـﻖ اﻹﺳـﱰاﺗﻴﺠﺗﺮى ﺑـﺄن اﳌﺆﺳﺴـﺔ ،ﺑﺸﻜﻞ ﻋﺎم  93 
  ﻟﻠﻌﻤﻞ 
          
  ( HRIS sed egasu’d ruelav al)اﻟﻘﻴﻤﺔ اﻻﺳﺘﻌﻤﺎﻟﻴﺔ ﻟﻠﻨﻈﻢ:اﻟﺜﺎﻟﺚاﻟﺠﺰء  
  :ﻤﻮﻓﻘﺎ ﻟﻶﰐﻦ وﺟﻬﺔ ﻧﻈﺮﻛﻋﰲ اﳌﺮﺑﻊ اﻟﺬي ﻳﻌﱪ ( )اﻟﺮﺟﺎء وﺿﻊ إﺷﺎرة 
  ﺎراتــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاﻟﻌﺒ  ﻢـــــــــــــــــــــاﻟﺮﻗ
  ﻢـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺎت اﻟﺴﻠــــــــــــــــــــــــــدرﺟ
أواﻓﻖ 





  ﻳﻌﻨﻲ اﺳﺘﺨﺪام اﻟﻨﻈﺎم ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اﻟﺮوﺗﻴﻨﻴﺔ و اﻹدارﻳﺔ ﻟﺘﺴﻴﻴﺮ:  )lennoitarépo egasu (اﻻﺳﺘﻌﻤﺎل اﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻲ    






            ﺗﺴﺠﻴﻞ اﳊﻀﻮر و اﻻﻧﺼﺮاف آﻟﻴﺎ  04












            إدارة ﻣﻠﻔﺎت اﻷﻓﺮاد ﺗﺘﻢ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام اﳊﺎﺳﻮب   24






            ﻳﺘﻢ ﲢﻴﲔ اﻟﺘﻄﻮرات اﻟﻀﺮﻳﺒﻴﺔ و اﻟﺘﻌﺎﻗﺪات اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺑﺸﻜﻞ آﱄ  44
            ﺗﺘﻢ ﻣﻌﺎﳉﺔ اﻻﺟﻮر ﺑﻮاﺳﻄﺔ اﳊﺎﺳﻮب  54
            ﺑﺸﻜﻞ ﻋﺎم ، ﺗﺮى ﺑﺄن اﻟﻨﻈﺎم ﻟﻪ اﺳﺘﻌﻤﺎل ﺗﺸﻐﻴﻠﻲ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ   64  
  ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﺳﺘﻌﻤﺎل اﻟﻨﻈﺎم ﻓﻲ اﻷﻧﺸﻄﺔ اﻟﻤﺘﻘﺪﻣﺔ ﻟﺘﺴﻴﻴﺮ اﻟﻤﻮارد : ) lennoitaler egasu (اﻟﻌﻼﺋﻘﻲاﻻﺳﺘﻌﻤﺎل     








            ﺗﻘﺪم ﻃﻠﺒﺎت اﻟﺘﻮﻇﻴﻒ ﻋﱪ ﺷﺒﻜﺔ اﻹﻧﱰﻧﺖ  74







            ﻳﺘﻢ ﲢﺪﻳﺪ اﻻﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﻜﻮﻳﻨﻴﺔ اﻟﻜﱰوﻧﻴﺎ  94
            ﺗﻘﺪم ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﻋﱪ وﺳﺎﺋﻂ اﻟﻜﱰوﻧﻴﺔ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ  05










    




            اﻟﻜﱰوﱐﻳﻘﻴﻢ أداء اﻟﻔﺮد ﺑﺸﻜﻞ   25
            ﻳﺘﻢ اﻹﺑﻼغ ﻋﻦ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻋﱪ اﻟﱪﻳﺪ اﻹﻟﻜﱰوﱐ  35
            اﳋﺎﺻﺔ ﺑﺎﻣﺆﺳﺴﺔ(  tenartni)ﺗﻘﺪم ﻋﺮوض اﻟﻌﻤﻞ ﻋﱪ ﺷﺒﻜﺔ اﻷﻧﱰﻧﺎت   45
            ﻳﻘﺪم ﻣﻮﻇﻔﻲ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻃﻠﺐ اﻟﱰﺷﺢ  ﳌﻨﺼﺐ ﻣﺎ ﻋﱪ اﻷﻧﱰﻧﺎت أو اﻹﻧﱰﻧﺖ  55
            ﻟﻪ اﺳﺘﻌﻤﺎل ﻋﻼﺋﻘﻲ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔﺑﺸﻜﻞ ﻋﺎم ، ﺗﺮى ﺑﺄن اﻟﻨﻈﺎم   65
  اﻟﻬﺎدف اﻟﻰ ﺗﺤﺴﻴﻦ  و ﻳﻤﺜﻞ أﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى ﻻﺳﺘﻌﻤﺎل اﻟﻨﻈﺎم:lennoitamrofsnart egasu ()اﻻﺳﺘﻌﻤﺎل اﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻲ    
 اﻟﺘﻮﺟﻪ اﻻﺳﺘﺮاﺗﻴﺠﻲ ﻟﻠﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ  ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻐﻴﻴﺮ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺘﺴﻴﻴﺮ وﻫﻴﻜﻠﺔ اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ
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            ﻳﻘﻮم أﻓﺮاد اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺑﺘﺤﺪﻳﺚ ﺑﻴﺎﻧﺎēﻢ اﻟﺸﺨﺼﻴﺔ اﻟﻜﱰوﻧﻴﺎ  75
ﻳﻘــﻮم اﻷﻓــﺮاد ﺑﺘﺴــﺠﻴﻞ ﻃﻠﺒــﺎت اﳊﺼــﻮل ﻋﻠــﻰ اﻟﻌﻄــﻞ ﻋــﻦ ﻃﺮﻳــﻖ اﻷﻧﱰﻧــﺎت أو   85
  اﻹﻧﱰﻧﺖ
          
            اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام اﻻﻧﱰﻧﺎتﻳﻘﻮم أﻓﺮاد اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺑﻄﻠﺐ اﻟﺘﺴﺠﻴﻞ ﰲ ﺑﺮاﻣﺞ   95
ﻳﺴـ ــــﺘﻌﻤﻞ اﻟﱪﻳـ ــ ــﺪ اﻹﻟﻜــ ــــﱰوﱐ ﻛﻘﻨـ ــ ــﺎة اﺗﺼـ ــ ــﺎل ﻣﻔﺘﻮﺣــ ــ ــﺔ ﺑـ ــــﲔ اﳌﺴـ ــ ــﲑﻳﻦ و أﻓــ ــ ــﺮاد  06
  اﳌﺆﺳﺴﺔ 
          
ﺗﻘـــﺪم اﻟﻨﺸــ ــﺮات اﻹﺧﺒﺎرﻳــ ــﺔ اﻟﺼــ ــﺎدرة ﻋــ ــﻦ ﻣﺼــ ــﻠﺤﺔ اﳌــ ــﻮارد اﻟﺒﺸــ ــﺮﻳﺔ إﱃ اﻷﻓــ ــﺮاد  16
  ﺑﺸﻜﻞ اﻟﻜﱰوﱐ
          
اﻟﺒﺸـﺮﻳﺔ  ﰲ ﳎـﺎﱄ اﻟﺘﻮﻇﻴـﻒ و ﻳﺘﻢ ﻋﻘﺪ ﺷﺮاﻛﺎت ﻣﻊ ﻣﻮردي ﺧـﺪﻣﺎت اﳌـﻮارد  26
  اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ
          
ﻋـﻦ ﻃﺮﻳـﻖ ﺷـﺒﻜﺔ ( اﻟﺸـﺮﻛﺎء)ﻳﺘﻢ اﻟﺘﻮاﺻﻞ ﻣﻊ ﻣﻮردي ﺧـﺪﻣﺎت اﳌـﻮارد اﻟﺒﺸـﺮﻳﺔ  36
  ( tanartxe)اﻻﻧﱰﻧﺖ أو اﻹﻛﺴﱰﻧﺎت
          
            ﺑﺸﻜﻞ ﻋﺎم ، ﺗﺮى ﺑﺄن اﻟﻨﻈﺎم ﻟﻪ اﺳﺘﻌﻤﺎل ﲢﻮﻳﻠﻲ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ 46 
  اﻷداءاﻟﺒﺸﺮي :ﻊاﻟﺠﺰء اﻟﺮاﺑ
  :ﻤﻮﻓﻘﺎ ﻟﻶﰐﰲ اﳌﺮﺑﻊ اﻟﺬي ﻳﻌﱪ ﻣﻦ وﺟﻬﺔ ﻧﻈﺮﻛ( )إﺷﺎرة اﻟﺮﺟﺎء وﺿﻊ 
  
  
  اﻟﺮﻗـــــــ ــــــــــــــــﻢ                          اﻟﻌﺒــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺎرات
  ﻢـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺎت اﻟﺴﻠــــــــــــــــــــــــــدرﺟ
  ﺗﻤﺎﻣﺎ  ﻻ أواﻓﻖ  ﻻ أواﻓﻖ  ﻣﺤﺎﻳﺪ  أواﻓﻖ  أواﻓﻖ ﺗﻤﺎﻣﺎ
  :اﻟﻨﻈﺎم ،ﻫﻞ ﺗﺮوﻧﻪ ﺑﺄﻧﻪ ﻗﺪ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ ﲢﺴﲔ ﺑﻌﺪ اﻋﺘﻤﺎدﻛﻢ ﻋﻠﻰ   
  :ﻣﻦ ﺧﻼل::(ehcat al snad ecnamrofreP aL) أداء اﻟﻤﻬﻤﺔ  
            ﺗﺒﺴﻴﻂ و ﺗﺴﻬﻴﻞ إﺟﺮاءات اﻟﻌﻤﻞ   56
            اﻟﺘﻘﻠﻴﻞ ﻣﻦ إﺟﺮاءات ﻣﻌﺎﳉﺔ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت ﰲ ﻋﻤﻠﻚ  66
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              ﲢﻘﻴﻖ اﻟﺴﺮﻋﺔ ﰲ اﲣﺎذ اﻟﻘﺮارات  76
            اﲣﺎذ اﻟﻘﺮارات اﻟﺮﺷﻴﺪة  86
            ﺗﻘﻠﻴﻞ ﻋﺐء اﻷﻋﻤﺎل اﳌﻠﻘﺎة ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺗﻘﻚ  96
            اﻻﺳﺘﻐﻼل اﻷﻣﺜﻞ ﻟﻠﻤﻮارد اﳌﺎدﻳﺔ  07
            ﺗﻘﻠﻴﻞ اﻷﺧﻄﺎء اﻟﱵ ﲢﺪث أﺛﻨﺎء اﻟﻘﻴﺎم ﺑﺎﻷﻋﻤﺎل  17
  : ﻣﻦ ﺧﻼل(: elleutxetnoc ecnamrofrep al)اﻷداءاﻟﺴﻴﺎﻗﻲ  
              زﻳﺎدة اﻟﺮﻏﺒﺔ ﰲ اﻟﻘﻴﺎم ﺑﺎﻷﻋﻤﺎل   27
            ﺗﻘﻮﻳﺔ ﻣﺸﺎﻋﺮ اﳌﺴﺆوﻟﻴﺔ اﻟﻌﺎﻟﻴﺔ اﲡﺎﻩ اﻟﻌﻤﻞ و اﳌﺆﺳﺴﺔ  37
            ﺗﻌﺰﻳﺰ ارﺗﺒﺎﻃﻚ ﳓﻮ اﳌﺆﺳﺴﺔ  47
            ﺗﻨﻤﻴﺔ ﺗﻌﺎون ﻣﻊ اﻷﻓﺮاد ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ ﺗﻘﺎﺳﻢ اﻟﻮﺛﺎﺋﻖ  57
  ﺗﻮﺳﻴﻊ ﳎﺎل اﻻﺗﺼﺎل ﻣﻊ اﻷﻓﺮاد ﰲ ﺳﺒﻴﻞ ﺗﻨﻔﻴﺬ واﺟﺒﺎت اﻟﻌﻤﻞ   67
  :ﻣﻦ ﺧﻼل: (evitatpadA ecnamrofrep aL) ﻲﺘﻜﻴﻔاﻷداء اﻟ  
              زﻳﺎدة اﻻﺳﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﰲ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اﻟﺘﺴﻴﲑﻳﺔ ﻧﺘﻴﺠﺔ اﳊﺮﻳﺔ ﰲ اﻟﻌﻤﻞ  77
            ﺗﺄﻣﲔ اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ أﺧﺪ اﳌﺒﺎدرة ﻹﳚﺎد ﺣﻠﻮل ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﻮﺿﻌﻴﺎت ﺟﺪﻳﺪة  87
            ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻗﺪرة ﺗﺄﻗﻠﻢ ﰲ اﻟﻌﻤﻞ إزاء ﺗﻐﲑات ﻏﲑ ﻣﺘﻮﻗﻌﺔ  97
            زﻳﺎدة ﺗﺪﻓﻖ اﳌﻌﺎرف و اﳋﱪات اﳉﺪﻳﺪة  08
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Questionnaire de recherche 
 
 
Dans le cadre de la préparation d’une thèse de doctorat en Sciences de Gestion sur le 
thème de «évaluation  l’impact des systèmes d’information des ressources humaine sur la 
performance humaines dans les entreprises économiques du point des utilisateurs  », nous 
souhaitons procéder àunquestionnaire 
afin de Recueillir des données surles caractéristiques individuelleset les perceptions 
desrépondantssur les antécédentes etles niveaux de valeur d’usage des  systèmesd’information 
desressources humainesainsi que ces sorties, 
Sachant que l’objectif de notre étude est purement académique, puis-je compter survotre 
collaboration, notre principal moyen pour effectuer ce travail. Et seule la sincéritéde vos réponses 
garantira la qualité de nos résultats. 
 
 
Djebiret sana                   
 
Partie I:caractéristiques individuelle 
 
Sexe:     Homme         ,                    Femme    
Age : entre 30 et 34ans                                     entre 35 et 39ans                                         
entre 40 et 44ans                               entre 45 et 50ans                      plus de 50 ans 
 
  Niveau d’étude : BAC ou moins                                   licence    
diplôme d’ingénieur                           maîtrise et plus       
 
Ancienneté :  moins d’un 5 ans                          entre 5 et 9ans                   entre 10 et 14 ans  
 
entre 15 et 19 ans                         20ans et plus             
 
Maitrise de l’outil informatique :1an et moins                                       entre 2 et 4 ans  
 
entre 5 et 9 ans                                   10 ans et plus        
 
cycles de formation en matière de TIC :   un cycle                            entre 2 et 5 cycles   





PartieII:: antécédents la valeur d’usage des SIRH 
 
 
Pour répondre a une question, cochez les cases correspondant a vos réponses 
 














Qualité du système : signifie les caractéristiques liéesà la nature du travail du système d’information et son contenu     
          Le système d’information  actuel dispose  des logiciels et des matériels appropriés pour son exécution  01  
          Le staff chargé du système d’information dispose  des compétences nécessaires pour le faire fonctionner   02  
          Le système d’information actuel peut exécuterles fonctions demandées    03  
          Le système d’information actuel peut maintenir le niveau de performance lorsqu’il est utilisé dans certains cas comme une période 
de charge de travail ou cas d’urgences  
04  
          Le système d’information actuel fournit l’information instantanée et rapide  05  
          Le système d’information actuel permet l’obtention facile des informations  06  
          Le système d’information actuel est caractérisé par l’utilisation d’une variété des technologies de sécurité qui ne peut être violée  07  
          Les sorties du système actuel inculqué la confiance de ses utilisateurs    08  
          Le systèmed’information actuel est flexible et s’adapte aux changements des besoins et circonstances  09  
          Le système d’information actuel  est caractérisé par la possibilité de développement et amélioration  10  
          le systèmed’information actuel est facile à apprendre et à comprendre  11  
          Le système d’information actuel  est caractérisé par l’insertion et traitement facile des  donnéeset aussi l’accès facile à l'information   12  
          En général, Le système d’information  actue lest de bonne qualité  13  
Qualité des informations :Représente les caractéristiques associées aux sorties-outputs- du systèmed'information     
          Le système d’information actuel fournit des informations précises que vous avez besoin  14  
          Le système d’information actuel  fournit des informations fiables reflètent  la réalité  15  
          Le système d’information actuel fournit des informations correctes et sans erreur  16  
          Le système d’information actuel fournit des rapports compatibles avecvous besoins  17  
          Les Informations fournies par  le système couvrent tous les aspects de votre travail  18  
          Le système fournit les informations dont vous avez besoin dans le  temps convenable  19  
          Les informations fournies par le système sont caractérisés  parla clarté    20  
          Les informations fournies par le système sont concise  21  
          Les informations fournies par le système sont présentées d’une façon utile   22  
          Les informations fournies parle système sont protégés contre tout accès non autorisé  23 
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          Les informations fournies par le système peuvent être facilement accessible  24 
          En général, je trouve que les informations provenant du  système d’information actuel  sont de  bonne qualité 
  
25 
Alignement stratégique du SIRH :Exprime un ensemble des  procédures et des méthodes pour assurer l'utilisation 
stratégique du système à travers son soutien aux objectifs de l'organisation  
 
          Les managers de départements participent dans la formulation de la stratégie d'entreprise  26 
          La haute direction participe dans la détermination des logiciels nécessaires pour les SIRH  27 
          Les managers et la haute direction participent a la vision des soutenir  la stratégie d’entreprise a travers la technologie d’information humaine  28 
          La haute direction intègre dans ses options les besoins liés à la technologie d’information des ressources humaines   29 
          La haute direction prend en compte le système d'information actuel dans le processus décisionnel  30 
          La haute direction donne une grande attention pour les projets des systèmes d'information  31 
          La formulation de la stratégie d’entreprise et la stratégie du système d’information se fait en même temps  32 
          La haute direction a une claire compréhension du domaine des systèmes d'information  33 
          Les managers de départements ont une compréhension claire du domaine des affaires  34 
          Les managers de départements ont les connaissances de base de la façon d'utiliser le système  35 
          Les  communications entre la haute direction et les manager s sont fréquentes et formel  36 
          L’entreprise possède des voies de communication ouvertes  et un environnement qui encourage le travail d'équipe  37 
          Le partage de l'information des ressources humaines se fait par des voies sophistiquées  38 
          En général, vous voyez que l'entreprise  exerce l'alignement stratégique des SIRH comme une méthodologie de travaille  39 
Partie III : valeur d’usage des SIRH 
Pour répondre à une question, cochez les cases correspondant à vos réponses. 
 
 








opinion  Plutôt d’accord  Tout a fait 
d’accord  
Usage opérationnel :l'utilisation du système dans les processus de routine et les processus administratifs pour la gestion 
des  ressources humaines    
          Le pointage  se  fait  par l’ordinateur  40  
          La gestion et le suivi des vacances et absences se font en utilisant l’ordinateur 41  
          La gestion des fichiers des employés se faits par l’ordinateur  42  
          Le suivi des visites médicales se fait en utilisant l’ordinateur 43  
          La mise à jour des évolutions fiscales et engagements sociaux se fait par l’ordinateur 44  
          Les salaires sont traités par l'ordinateur 45  
          En général, vous voyez que le système a un mode d’emploi opérationnelle dans l'entreprise 46  
Usage relationnel :l'utilisation du système dans les activités de la gestion des ressources 
humaines, comme la formation, recrutement  ,évaluation….etc.    
          La soumission des demandes d'emploi se fait via internet 47  
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          Les entretiens et les tests électroniques sont utilisés dans le processus de recrutement 48  
          Les besoins de formation sont identifiés électroniquement 49  
          Les programmes de formation sont offerts à travers une variété de supports électroniques 50  
          Le formateur reçoit le feed back par voie électronique    51  
          L’évaluation de la performance de l'individu se fait sous forme électronique  52 
          les résultats de l'évaluation sont reçus par e-mail  53 
          Les offres d’emploi sont présentées via intranet-réseau interne de l’entreprise  54 
          les demandes emploi se font par internet ou Intranet  55 
          En général ,vous voyez que le système aun usage relationnel dans l’entreprise  56 
usage transformationnel :Représente le plus haut niveau d’usage du système qui vise à améliorer 
L'orientation stratégique des ressources humaines en changeant le niveau de la gestion et de la restructuration de la 
fonction   
 
          Les membres de l’entreprise mettront à jour leurs données personnelles par voie électronique  57 
          Les demandes de congés se  font par internet ou Intranet  58 
          les demandes  d'inscription aux programmes de formation se font par intranet  59 
          L’E-mail est utilisé comme un moyen de communication ouvert entre les managers et les 
membres de l'entreprise  
60 
          Les notices émis par le département des Ressources humaines sont offertes aux membres par voie électronique  61 
          Les contrats de partenariats avec les fournisseurs des services de RH sont dans les domaines de recrutement et de la formation  62 
          La communication avec les fournisseurs des services de RH(partenaires)se fait par Internet ou Extranet  63 
          En général, vous voyez que le système a un usage transformationnel dans l'entreprise  64 
 
Partie IV:la performance humaine 
Pour répondre à une question, cochez les cases correspondant à vos réponses. 
 








opinion  Plutôt d’accord  Tout a fait 
d’accord  
Après votre utilisation du système, voyez-vous qu'ila contribué à améliorer :   
 :  la performance de la tache :  
A travers :    
          Simplifier et faciliter les procédures de travail  65  
          Réduire les procédures de traitement des données dans votre travail  66  
          Atteindre la vitesse dela prise de décision  67  
          prendre des décisions optimales  68  
          Réduire la charge de travail  69  
          L’exploitation optimale des ressources physiques  70  
Réduire les erreurs pendantle travail  71  
          la performance contextuelle :a travers :    
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          Augmenter l e désir de faire des affaires  72  
          Renforcer les sentiments de responsabilité vers le travail et l’entreprise   73  
          Améliorer votre attachement vers votre organisation  74  
          Développer la coopération avec des individus parle partage des documents  75  
          Expansion de la communication avec les personnes dans le but de mettre en œuvre le travail  76  
 La performance adaptative : 
a travers   
          Augmenter l’autonomie dans les opérations de gestion en raison de la liberté de travail 
  
77 
          Développer La capacité de prendre l'initiative pour trouver des solutions appropriées aux nouvelles situations   78 
          Développer  la capacité d’adaptation au travail À propos des changements imprévus  79 
          Augmenter le flux des connaissances et des nouvelles expériences  80 
          Faciliter l’employabilité en raison de l'évolution du type d'emploi  81 
 
 
Merci de votre collaboration 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
